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Apresentacao

Desde a publicagdo do Decreto 5.707/2006, aimplantacdo
do modelo de gestdo por competéncias no servico publico federal
brasileiro se tornou mandatdria. A base para implantacao deste
modelo é o mapeamento de competéncias. O modelo de gestao
por competéncias tem a proposta de atuar na redugao das lacu-
nas existentes entre as competéncias disponiveis nos servidores
dainstituicdo e as competéncias necessarias para a realizacdo dos
objetivos organizacionais. Para isso, é fundamental a realizagdo
do mapeamento de competéncias, em que serdo identificadas as
competéncias necessdrias para cada unidade da organizagao. A
partir deste mapeamento, pode ser avaliado o grau de dominio
de cada servidor em relacdo a cada competéncia relativa ao de-
sempenho de suas funcdes e, consequentemente, pode ser de-
terminadaalacuna que representa a necessidade de capacitacao.

A Universidade Federal do Para (UFPA), através de
seu Laboratério de Gestdo do Comportamento Organi-

zacional (GESTCOM), vem contribuindo para a consecu-




¢do do objetivo de implantar esse modelo de gestdo, e ja
acumula uma experiéncia de mapeamento de competén-
cias em mais de vinte institui¢des federais brasileiras.

O GESTCOM ¢é um laboratério especializado no desenvol-
vimento de metodologias para a gestdao de pessoas no contexto
da Administracdo Publica Brasileira. Implementa procedimentos
de intervencdo e solugdes tecnoldgicas para a resolucao de pro-
blemas dos Orgdos Publicos através da transformacdo das de-
mandas apresentadas em problemas de pesquisa.

Ao longo desta vasta experiéncia, os pesquisadores do
GESTCOM aperfeigoaram um método para execugao do mape-
amento de competéncias, que se constitui em Oficinas de Ma-
peamento de Competéncias conduzidas com grupos focais de
servidores da instituicdo. Essa experiéncia tem mostrado impor-
tantes cuidados e relevantes modos de proceder que constituem
uma verdadeira tecnologia comportamental para o alavancar o
sucesso e a eficiéncia de esfor¢os para mapeamento de compe-
téncia. A obra “Mapeamento de Competéncias na Administracao
Publica” reune de forma concisa e completa os elementos mais

importantes desse processo, em um passo a passo para a condu-
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¢do de oficinas de mapeamento de competéncias. Ela é um guia
com o propdsito de orientar de forma didatica a condugdo de
Oficinas de Mapeamento de Competéncias em Orgdos Publicos
Brasileiros.

Este Guia foi desenvolvido gracas a parceria estabelecida
entre o Laboratério de Gestdo do Comportamento Organizacio-
nal — GESTCOM, a Pro-reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de
Pessoal - PROGEP e o Programa de Pés-Graduagdo em Teoria e

Pesquisa do Comportamento — PPGTPC.



Mapeamento de Competéncias na

Administracao Publica

O processo de Mapeamento de Competéncias envolve

diversas fases, descritas de forma resumida na Figura 1.

Para conduzir o Mapeamento de Competéncias de um
Orgido vocé, junto com a equipe que conduzird o projeto, deve-
ra seguir as fases descritas nas etapas de 1) planejamento do

mapeamento de competéncias, 2) oficinas de mapeamento de

competéncias e 3) avaliacdo do mapeamento de competéncias.
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Planejamento Oficina de Mapeamento

1. Definicao da data da 4. Apresentac3o do

oflcma. . > Projeto e do material a

2. Definigdo do local ser utilizado na oficina

da oficina

5. Identificacaoe
validagdao da Lista de
Sugestdes de
Competéncias
3. Selecdo dos
participantes da \l,
oficina

6. Atribuicdo do grau
de importancia das
competéncias
validadas na Lista de
Sugestdes de
Competéncias
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Todas as
competéncias
foram
mapeadas?

Figura1: Fluxogramade planejamento e condi¢cdes
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de Competéncias Avaliacao

7. Descrigao das
competéncias no
— Formuldrio para a —fD
descricdo de novas
competéncias

11. Elaboracdo dos
Questionarios para
Avaliacdodas
Competéncias
Mapeadas
(Sistema Gestcom)

8. Atribuicdo do grau de
importancia das
competéncias descritas
no Formulario para a

12. Avaliacdoe
identificagcdo das

i) lacunas de
ri nov ancias (Si
esc GaOtAe lovas competéncias (Sistema
competéncias
p Gestcom)

!

9. Alinhamento Mapa
—> Estratégicoe
Competéncias
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10. Avaliacaoe
Fechamento da Oficina

de oficinas de mapeamento de competéncias
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Fase 1. Definicdao da Data da Oficina

A data da Oficina de Mapeamento de Competéncias de-
vera ser acordada entre a equipe que conduzird o mapeamento
e as unidades que participardo da oficina. Geralmente, sdo ne-
cessarios dois dias para o alcance dos resultados da oficina. No
entanto, esse prazo podera ser estendido ou encurtado, depen-
dendo do rendimento do trabalho das unidades.

Caso os dois dias planejados para a oficina ndo sejam
suficientes para o mapeamento das competéncias das unidades
participantes, sugere-se que os servidores finalizem o seu mape-
amento em momento posterior e encaminhem, digitalmente ou

impresso, o material finalizado.

Fase 2. Defini¢cdao do Local da Oficina

Quanto ao local de realizacdo da oficina de mapeamento
de competéncias recomenda-se:
e Auditdrio/sala em tamanho e com quantidade de cadeiras sufi-
cientes para o numero de participantes da oficina e, se possivel,
com acesso a internet;

e Ambientes adequados para a interacdo entre os participantes



e que possibilitem o preenchimento do material fornecidos na
oficina (cadeiras mdveis com suporte para escrita ou mesas);
e Ambiente que permita a projecdo de apresentagdes, com a dis-

ponibilizacdo de recursos audiovisuais.

Fase 3. Selecdo dos Participantes da Oficina

Na etapa de selegdo dos participantes da oficina reco-
menda-se que:
e Sejam selecionados participantes com amplo conhecimento
das rotinas e atividades da unidade que estdo representando;
e O numero adequado de participantes por oficina ndo devera
exceder 60 servidores, com o nimero maximo de dois represen-
tantes por unidade;
e Para atender aos 60 participantes, sugere-se seis mapeadores,
ou seja, cada mapeador ficard responsdvel pela orientacdo de
cinco unidades (10 participantes).

O Gestcom fornecerd aos drgdos parceiros, materiais
instrucionais que poderdo ser disponibilizados as unidades pre-
viamente, para a elaborac¢do de suas competéncias. Esses mate-

riais conterao informacdes e orientacdes quanto ao projeto e a
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descricao adequada de competéncias. De posse deste material
instrucional, os servidores deverdo descrever suas competéncias
em equipe. As competéncias descritas devem ser encaminhadas
a equipe responsdavel pelo mapeamento e levadas a oficina mar-
cada para sua unidade.

A producdo prévia de competéncias ndo substitui a parti-
cipacdo dos servidores nas oficinas.

Com as oficinas agendadas e os participantes seleciona-
dos, vocé podera conduzir as oficinas de mapeamento de com-

peténcias de acordo com as etapas a seguir.

Fase 4. Apresentacdo do Projeto

A apresentacao tem como objetivo orientar os partici-
pantes na descri¢do adequada de competéncias, especificando
cada um dos seus componentes.

Durante toda a apresentacdo, vocé podera esclarecer du-
vidas dos participantes quanto a descri¢cdo das competéncias e/
ou demais temas relacionados ao projeto, tais como: etapas e
objetivos do projeto, beneficios para a instituicdo etc.

E preciso esclarecer para os participantes que cada um



deles foi selecionado para participar da oficina por ser consi-
derado um servidor que conhece bem o trabalho desenvolvido
na secdo/unidade/departamento que estd representando. O tra-
balho deles sera mapear todas as competéncias que sao neces-
sarias para desenvolver as atividades daquela se¢do/unidade/
departamento e ndo apenas das atividades desenvolvidas por
ele proprio. Se alguém desenvolve uma determinada competén-
cia naquela unidade, essa competéncia serd incluida. O servidor
deve ficar a vontade, inclusive, para deixar o local onde esta
ocorrendo a oficina e se dirigir a sua se¢do/unidade/departa-
mento para tirar duvidas sobre essas atividades com os colegas.

Adicionalmente, ele deve ter clareza de que, se ha repre-
sentantes de subunidades da unidade por ele representada, as
competéncias daquela subunidade serdao descritas pelo colega
que a representa. Da mesma forma, se ele estiver representando
mais de uma unidade ou subunidade, devera considerar todas
as competéncias que ocorrem naquelas subunidades. Em outras
palavras, ele deve ter clareza sobre a abrangéncia do seu enfo-

que.
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Fase 5. Identificagdo e Validacao da Lista de Sugestdes de
Competéncias

O primeiro material a ser disponibilizado aos participan-
tes das oficinas devera ser a Lista de Sugestées de Competéncias.
Esse conjunto de competéncias tem sido encontrado, com frequ-
éncia, em orgdos publicos brasileiros.

A Lijsta de Sugestdes de Competéncias contém exemplos
de competéncias administrativas, gerenciais e pessoais a serem
analisadas e validadas pelas unidades. Esses grupos de compe-
téncias sdo indicados por serem encontrados, com frequéncia,
em instituicdes publicas com o mesmo perfil da que esta sendo
mapeada por vocé.

Vale lembrar os participantes da oficina que estas com-
peténcias ndo poderdo ter seus nomes ou descri¢cdes alteradas.
Caso isso seja necessario, a competéncia devera ser incluida no
Formuldrio para a Descri¢Gio de novas Competéncias (Fase 7).
Além disso, novas competéncias administrativas, gerenciais e
pessoais poderdo ser sugeridas, no entanto, também deverao

compor o Formuldrio para a Descri¢cdo de novas Competéncias.



Para que vocé possa orientar melhor os participantes da
sua oficina quanto as caracteristicas desse grupo de competén-
cias, seguem algumas informacdes:

e Lista de Competéncias Administrativas: Diz respeito a compe-
téncias gerais e administrativas que poderao ser comuns a dife-
rentes unidades da instituicdo. Sdo consideradas competéncias
de suporte para as competéncias finalisticas da unidade.

e Lista de Competéncias Gerenciais: Esse grupo de competéncias
estd relacionado a atuacdo enquanto gestor da instituicdo, in-
dependente da sua unidade. Portanto, este conjunto de compe-
téncias devera ser comum as diferentes unidades da instituicao.
A unidade devera tracar um perfil ideal para os gestores da sua
instituicao.

e Lista de Competéncias Pessoais: Sdo competéncias de carater
atitudinal, que estabelecem posicionamento e habilidades so-
ciais necessarias para a atuagdo enquanto servidor da instituicdo
mapeada. Essa lista de competéncias, assim como as demais da
Lista de Sugestbes de Competéncias, poderdao ser comuns as di-

ferentes unidades da instituicao.
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Ao finalizar a identificacdo e valida¢do do primeiro con-
junto de competéncias, vocé deverd disponibilizar, aos parti-
cipantes das oficinas, o Formuldrio para a Descri¢éio de Novas
Competéncias. Esse formulario devera ser preenchido com as

competéncias que ndo foram contempladas na primeira lista.

Fase 6: Atribuicdo do Grau de Importancia das Competéncias
Avaliadas na Lista de Sugestoes de Competéncias

Para todas as competéncias validadas pelos participantes
das oficinas (Lista de Sugestoes de Competéncias), deverdo ser
atribuidos Graus de Importancia (Fases 6 e 8) conforme quadro a

seguir.

A competéncia
pouca importancia ¢é essencial
paraas atividades e @@@@@@@@ ‘p.ara as
atividades da
unidade.

A competéncia tem

resultados da unidade.

Figura 2. Grau de importancia das competéncias.

Nesse momento muitas duvidas poderao surgir. Diante
disso, seguem orientagGes importantes que poderdo ser repas-

sadas aos participantes da oficina.



1. O grau de importancia devera ser atribuido a todas as
competéncias, tanto aquelas selecionadas pelo servidor na Lista de Suges-
toes de Competéncias, quanto as descritas no Formulario para a Descri¢cdo
de novas Competéncias.

No entanto, caso vocé julgue que alguma das competén-
cias sugeridas ndo se relacione as atividades realizadas pela sua
unidade, o seu grau de importancia serd “0”. Portanto, essa com-
peténcia “ndo é necessaria para as atividades da unidade”.

2. O grau de importancia diz respeito a quanto a com-
peténcia é essencial para os objetivos e resultados da unidade.
Assim, o valor “10” - grau de importancia maximo - devera ser
atribuido a competéncia (ou pequeno conjunto de competén-
cias) mais importante para as atividades da unidade, ou seja, o
foco principal da unidade.

3. Os graus de importancia das demais competéncias
deverdo ser atribuidos entre 1 e 9, tendo como base a(s) com-
peténcia(s) com grau de importancia maior. Ou seja, as compe-
téncias que sdo menos importantes que a considerada “grau de

importancia 10”, deverao ter graus de importancia menores.
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4. O grau de importancia ndo devera ser atribuido com
base na necessidade de capacitagao da competéncia ou no grau
de dominio dos servidores da unidade em relagdo aquela com-
peténcia. Tampouco o grau de importancia deve refletir a fre-
guéncia com que a competéncia é realizada. O valor atribuido
como grau de importancia deve refletir o quanto aquela compe-
téncia é central para o desenvolvimento das atividades daquela
unidade, ou seja, o impacto da ndo realizagdo desta competéncia
para a unidade.

5. Os servidores poderdo ter particular dificuldade de
atribuir grau de importancia as competéncias pessoais. E possi-
vel que se queira dar importancia maxima a muitas competén-
cias. Pode ser util esclarecer ao servidor que, embora se concor-
de que todas aquelas competéncias sdo importantes, ele deve
julgar quais delas sdo mais exigidas no exercicio das funcdes da
unidade por ele representada na oficina. Para citar um exemplo,
os servidores de uma unidade que prepara processos de licitacdo
sdo mais exigidos com relacdo a competéncia “legislacao” (“Agir
de acordo com leis, normas e cddigos profissionais da organi-

zacdo, inclusive o de Etica, identificando as implica¢des de suas



acdes para a instituicdo como um todo”) do que com relagdo a
competéncia “flexibilidade”. Alternativamente, o servidor que
desenvolve suas fung¢des no setor de gestao de pessoas podera
ser mais exigido em relagdo a competéncia “flexibilidade” (“Acei-
tar e assumir opinides, ideias e pensamentos de outras pessoas,
revendo posicdes e mostrando-se aberto a devolutivas [feedba-
ck”]) do que “legislacdo”. De forma alguma se esta dizendo que
as pessoas do setor de gestdo de pessoas sao menos observantes
da lei. O grau de importancia maior para flexibilidade no setor de
gestdo de pessoas apenas indica que os servidores ali lotados

sdo mais exigidos quanto a essa competéncia.

Fase 7. Descricdo das Competéncias no Formulario para a Des-
cricdo de Novas Competéncias

Caso as competéncias da Lista de Sugestbes de Compe-
téncias ndo sejam suficientes para descrever o que a unidade
deve ser capaz de fazer para realizar suas atividades/atribuicGes,
competéncias especificas deverdo ser descritas com base nas
orientacGes dadas durante a apresentacdo da oficina, utilizando

o Formuldrio para a Descri¢do de novas Competéncias. Caso a
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Lista de Sugestbes de Competéncias, sozinha, descreva todas as
competéncias da sua unidade, o Formulario para a Descricdo de
novas Competéncias ndo sera necessario. Isso, entretanto, rara-
mente acontece.

Para uma adequada descricao de competéncias, vocé de-
vera relembrar as seguintes regras:

Cada competéncia a ser mapeada devera conter o “nome

da competéncia + descricdao da competéncia conforme as regras

repassadas”.

Vamos relembra-las:

1) Nome da Competéncia: Esse campo deve conter um titulo
pelo qual a competéncia descrita sera identificada.

2) Descri¢ao da Competéncia: A descricao de uma competéncia
deve representar um desempenho ou comportamento espera-
do, especificando o que o profissional deve ser capaz de fazer.
A descricdo de uma competéncia é composta por 3 elementos
(Brandao, 2012):

e Verbo + Objeto de Ag¢do: O verbo deve especificar uma acao

Branddo, H. P. (2012). Mapeamento de Competéncias: métodos,
técnicas e aplicagdes em gestdo de pessoas. Sdo Paulo: Editora Atlas.



passivel de observacdo e mensuragdo no ambiente de trabalho,
ou seja, o gestor ou colega de trabalho deverao ser capazes de
visualizar o que o servidor estda fazendo.
eCondicdo: Indica a maneira esperada que o comportamento
ocorra no ambiente de trabalho. Tradicionalmente, as condi¢des
estabelecem que instrumentos, equipamentos, procedimentos,
meétodos, técnicas devem ser empregados no desenvolvimento
da competéncia.
eCritério: Identifica uma qualidade considerada satisfatdria, em
termos de velocidade, qualidade, quantidade, prazo, periodici-
dade e exatiddo na qual competéncia precisa ser realizada.
Além de conter os 3 elementos descritos acima, as des-
cricdes das competéncias deverdo evitar (Ramos, 2015):
o Expressoes amplas: Descricoes de competéncias muito longas,
com multiplos verbos e/ou complementos. Exemplo: Identificar,
analisar, tramitar e acompanhar o andamento dos processos da
instituicdo. Ao invés disso podemos sugerir: Acompanhar o an-

damento dos processos da instituicdo, utilizando o sistema de

Ramos, C. C. (2015). Aplicagdo do Procedimento de Decomposigdo
Comportamental para a Descricdo de Competéncias no Contexto
Publico Federal. Universidade Federal do Para, Belém, PA, Brasil.
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protocolo.

o Declaragdes de Intengdao: DescricGes de competéncias apre-
sentadas por verbos e complementos, nas quais o verbo indica
uma intencao, desejo, expectativa ou a pretensao de algo que
deveria acontecer. Exemplo: Engajar diversas areas em projetos
e programas da instituicdo, garantindo seu pertencimento e res-
ponsabilizagdo no mesmo. Ao invés disso podemos propor: Exe-
cutar projetos, programas e agoes, dentro do prazo e orgamento
estabelecidos, de acordo com os objetivos estratégicos do Orgio.
o Expressdes vagas ou genéricas: Descrigdes de competéncias
utilizando-se comportamentos definidos de maneira vaga, com
a utilizacdo de verbos que ndo exprimem acdo concreta e ndo
sdo passiveis de observacdo direta. Exemplo: Capacidade de
compartilhar ideias, informacGes e op¢des para atingir um acor-
do aceitavel para as partes envolvidas. Uma sugestao pode ser:
Coletar, acompanhar e analisar dados, informacdes e matérias
de interesse da instituicao.

0 Expressdes Contendo Termos Técnicos: Descricdes de compe-
téncias contendo termos técnicos ou palavras estrangeiras que

possam dificultar a compreensao das pessoas. Exemplo: Manu-



sear softwares e hardwares para a realizacao das atividades que
competem ao setor. Ao invés disso podemos propor: Manusear
sistemas e equipamentos de informatica para a realizagao das
atividades que competem ao setor.

o Expressoes Designando Categorias Amplas de Comportamen-
to: Proposicdo de competéncia que possua, em sua descricao,
um verbo fazendo referéncia a um conjunto de comportamentos
muito grande, com um complemento que também fazia refe-
réncia a uma ou mais classes abrangentes (ou grandes). Verbos
como “Assessorar”, “Apoiar” e “Subsidiar” deverao ser evitados
ja que ndo especificam, diretamente, o que o servidor devera ser
capaz de fazer. Além disso, ndo informa a drea de capacitacdo
do orgdo, qual comportamento ou competéncia devera ser de-
senvolvido. Diante desses verbos, nos perguntamos: Apoiar em
qué? Dar suporte em qué? Assessorar em qué? Exemplo: Prestar
informacao, apoio, suporte e consultoria a setores da organiza-
¢do, atendendo as demandas internas. Ao reescrever temos:

Prestar apoio na divulgacdo interna de informacdes e dados ins-

titucionais.
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o Descrigdes de Atividades: Devemos evitar descrever compe-
téncias como se fossem atividades ou rotinas. O conceito de
competéncia é mais abrangente e complexo que o de atividade.
No momento em que formos descrever competéncias, devemos
especificar o que o servidor deve ser capaz de fazer para realizar
diferentes atividades na sua unidade, ao invés de listar essas ati-
vidades.

Também é possivel que vocé tenha que auxiliar o servidor
a encontrar o nivel adequado de detalhamento do mapeamento.
J4 vimos aqui que devemos evitar descricdes de competéncias
muito genéricas. Da mesma forma, excesso de detalhamento
pode ser prejudicial, ex.: Com relacdo a competéncias que cons-
tituem uso de sistemas informatizados, € comum ter duvida se a
operacdo de cada sistema deve constituir uma competéncia se-
parada (maior detalhamento) ou se essa competéncia deve ser
descrita como uma uUnica competéncia mais geral.

Pode ser util adotar o seguinte critério: quando o sistema
informatizado for o objeto da competéncia (operar [verbo] o sis-
tema SIAF [objeto]...), € importante criar uma competéncia para

cada sistema. Quando o sistema entra como condi¢do (localizar



informagdes utilizando arquivo documental ou sistemas infor-
matizados como SIAF, SIAPE, etc), pode se fazer uma referéncia
genérica aos sistemas. Nesse caso, o foco principal é a localiza-
¢do de informacao.

Ha portanto, alternativas de sistemas em que se pode
obter essa informacdo ou mesmo hd uma grande rotatividade
de sistemas (com a mesma complexidade), de forma que o servi-
dor que opera um deles podera facilmente operar os outros sem
a necessidade de capacitacdo especifica em cada sistema. Vocé
terd mais clareza sobre isso quando investigar junto aos servi-
dores e chefias, como aquela organizagao gerencia a adogao de
sistemas: 1) se entende que deve haver capacitacdo para uso de
cada sistema especificamente (o que aponta a direcdo de sepa-
rar cada sistema em uma competéncia diferente); 2) se espera
gue o servidor generalize o repertério de operagao de sistemas
antigos para os novos, sem necessidade de capacitacdo em cada
sistema ou se ha muita rotatividade ou alternativas de sistemas

(o que aponta para mencgdo genérica aos sistemas).
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Fase 8: Atribuicdo do Grau de Importancia das Competéncias
Descritas no Formulario para a Descricdo de Novas Competén-
cias

Nesta etapa serdo atribuidos graus de importancia as no-
vas competéncias criadas pelos servidores no Formuldrio para
a Descri¢dio de Novas Competéncias, os critérios para atribuir o
grau de importancia destas competéncias serdo 0s mesmos que

foram apresentados na fase 6.

Fase 9: Alinhamento Mapa Estratégico e Competéncias

O Tribunal de Contas da Unido (TCU) estabeleceu através
do acérdao 3023/2013, que: “A alta administracdo, em atencao
aos principios da transparéncia e da prestacdo de contas, estabe-
lecer formalmente: (i) objetivos da gestdo de pessoas alinhados
as estratégias de negécio; (ii) indicadores beneficios para nego-
cio” (item 9.1.1.1) e “fundamentar os processos de recrutamen-
to e selecdo (internos e externos) em perfis de competéncias,
inclusive os relativos a cargos/funcdes de livres provimento de
natureza técnica ou gerencial, e assegurarem concorréncia e

transparéncia nos processos” (item 9.1.1.4). Diante disso, vocé



pode, enquanto mapeador, solicitar que as unidades, represen-
tadas pelos seus servidores-chave, relacionem as competéncias
gerais e especificas das suas unidades aos objetivos definidos no
Mapa Estratégico do 6rgao que esta sendo mapeado.

Assim, teriamos o alinhamento entre o Mapa Estratégico
ou Cadeia de Valores, que se refere a apresentacdo grafica dos
objetivos estratégicos definidos pela instituicdo e as competén-
cias das unidades.

Para tanto, na oficina de mapeamento, vocé deverd
orientar os servidores a relacionarem as competéncias descritas

por eles aos objetivos estratégicos do érgdo. Portanto, teriamos:

Objetivo Nome da Descrigdo da
—

Competéncia Competéncia

Estratégico

Recapitulando

Em resumo, ao final da oficina, espera-se que vocé tenha
conseguido orientar os participantes a:

1. Identificarem as competéncias administrativas, geren-
ciais e pessoais essenciais para a realizacdo das atividades das
unidades. Além da definicdo dos seus graus de importancia.

2. Descreverem, conforme os critérios apresentados, as
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competéncias especificas das unidades. S3o consideradas espe-
cificas, por serem essenciais para apenas uma unidade da insti-
tuicdo. Além da definicdo dos seus graus de importancia.

3. Relacionarem as competéncias descritas no Formuld-
rio para a Descri¢éio de novas Competéncias aos objetivos estra-

tégicos do orgao.

Fase 10. Fechamento da Oficina — Esclarecimento de Duvidas e
das Demais Etapas do Projeto

Esperamos que os objetivos citados acima tenham sido
alcangados na oficina que vocé ministrou. Sendo assim, vocé,
junto com a sua equipe, podera prosseguir para o fechamento
da oficina.

Nessa fase, vocé podera aplicar a avaliacdo da oficina, mo-
mento em que os participantes terdo oportunidade de expressar
suas opinides a respeito da oficina. Também é importante um
momento, para esclarecer possiveis duvidas dos participantes e
descrever as etapas que virdo apds o término do Mapeamento

das Competéncias.



Fase 11. Elaboragdao dos Questiondrios para Avaliagao das Com-
peténcias Mapeadas (Sistema GESTCOM)

Com as competéncias mapeadas, vocé poderd passar
para a etapa seguinte do processo de implantacdo do modelo
de Gestdao por Competéncias — Elabora¢dao dos Questionarios de
Avaliacao das Competéncias e consequente identificacdo das ne-
cessidades de capacitacdo dos servidores da instituicdo mapea-
da.

Os questionarios poderdo ser elaborados manualmente
ou utilizando uma ferramenta especifica para o Gerenciamento
de Competéncias, como o Sistema de Gerenciamento de Compe-
téncias desenvolvido pelo Laboratério de Gestdao do Comporta-
mento Organizacional (Gestcom).

Os questiondrios elaborados serdo compostos pelos no-
mes e pelas descricGes das competéncias mapeadas durante as
oficinas. Cada servidor, mesmo que ndo tenha participado da ofi-
cina, podera avaliar suas necessidades de capacitagao através do
preenchimento do questiondrio. Assim como, cada gestor pode-

rd avaliar as necessidades de capacitacdo dos seus servidores.
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Fase 12. Avaliagdo e Identifica¢cdao das Lacunas de Competéncias
(Sistema GESTCOM)

Apds a elaboracdao dos questionarios para cada unidade
mapeada, sera iniciada a fase de avaliagdo das competéncias e
consequente identificacdo das lacunas de competéncias, ou seja,
das necessidades de capacitacdo dos servidores do érgao.

Cada servidor ou gestor tera a oportunidade de avaliar
as suas necessidades de capacitagdo nas competéncias essen-
ciais para o desenvolvimento de suas atividades. Por meio dessa
informacao, a instituicdo podera elaborar o seu Plano Anual de
Capacitacdo alinhado as reais necessidades dos seus servidores.

Munido dessas orientagdes, vocé “sera capaz” de condu-

zir, adequadamente, oficinas de mapeamento de competéncias.









