VIl Congresso CONSAD

de Gestao Publica

Centro de Conveng6es Ulysses Guimardes
Brasilia/DF — 25, 26 e 27 de marco de 2014

REDE INTEGRADA DE GESTAO, DA SEPLAG-RJ,
CAPACITA SERVIDORES, APRIMORA PROCESSOS E
ESTIMULA O COMPARTILHAMENTO DE
CONHECIMENTO NO ESTADO

JULIANA D’ESCOFFIER DI STASIO
MARIA GABRIELA DE NUNES RODRIGUES




Painel 41/124 g Formacao de redes para capacitacao

REDE INTEGRADA DE GESTAO, DA SEPLAG-RJ, CAPACITA
SERVIDORES, APRIMORA PROCESSOS E ESTIMULA O
COMPARTILHAMENTO DE CONHECIMENTO NO ESTADO

Juliana d’Escoffier di Stasio
Maria Gabriela de Nunes Rodrigues

RESUMO

Orgdo central do Governo do Estado do Rio de Janeiro, a SEPLAG/RJ atua como
gestor das diretrizes para o desenvolvimento econdmico e social. Uma de suas
orientacfes é a padronizacdo dos processos de trabalho realizados por todos os
orgdos e entidades do Estado. Para isso, € necessério estimular a comunicacéo e
aprimorar o conhecimento dos servidores. Nesse sentido, a SEPLAG/RJ iniciou um
projeto denominado Rede Integrada de Gestao (RIG), formada por profissionais do
Estado que realizam processos de trabalho similares. A RIG criou grupos com o
objetivo de aperfeicoar os principais processos transversais, além de definir as
habilidades e conhecimentos relevantes para que o profissional esteja apto a
desenvolver suas atividades. O know-how é transmitido e compartilhado por meio
de diversos cursos de capacitacdo com conteludos expositivos e praticos,
oferecidos gratuitamente em parceria com a Escola de Governo. Para manter a
Rede, estdo sendo criados canais de comunicacdo, como sites contendo
informacdes e féruns. O projeto culmina no desenvolvimento de pessoas, gerando
beneficios para a administragao.
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1 INTRODUCAO

A Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo — SEPLAG/RJ — atua
como orgao central do Governo do Estado do Rio de Janeiro, articulando diversas
iniciativas e projetos na area de modernizacdo da gestdo. Além de executar as
acOes estabelecidas pelo governo, a SEPLAG/RJ também possui um caréater
normatizador, constituindo e disseminando metodologias e estratégias de
administracdo de recursos humanos aos demais o6rgdos e entidades do Poder
Executivo Estadual.

Visando maximizar a eficiéncia operacional das atividades de gestdo, um
dos impactos descritos em sua cadeia de valor, a Secretaria buscava uma agao que
promovesse a integracdo entre os servidores estaduais, 0os processos de trabalho e
os sistemas informacionais. Nesse sentido, desenvolveu-se a Rede Integrada de
Gestdo — RIG -, um projeto que busca alinhar gestdo de pessoas e processos,
padronizando rotinas de trabalhos transversais.

As Redes sdo formadas por profissionais que realizam processos de
trabalho similares e utilizam os mesmos insumos tecnolégicos para desempenhar
suas tarefas. Assim, sua atuacao baseia-se em processos transversais, ou seja, nos
métodos de trabalho comuns a todas as Secretarias e vinculadas do Estado.

Para que essas tarefas sejam executadas uniformemente, os servidores
precisam possuir um conhecimento administrativo comum e perceber da mesma
forma a legislacdo regulamentadora de suas atividades.

A fim de alcancar esse objetivo, durante a elaboracdo do planejamento
referente ao projeto da RIG, foi desenhado um passo a passo de etapas
orientadoras. A metodologia foi dividida nas seguintes etapas: formalizacao; plano
de comunicacdo; planos de treinamento; capacitacdo e desenvolvimento; e
avaliagdo e manutencao.

Ao longo deste trabalho, serdo apresentadas as caracteristicas,
resultados e licdes aprendidas do projeto, cujo periodo entre o desenvolvimento da
metodologia de implantacdo de uma Rede e o término do primeiro ciclo de

capacitacao foi de novembro de 2012 a dezembro de 2013.




2 HISTORICO DO PROJETO

Aperfeicoamento profissional, integracdo e gestdo. Essas palavras vém
ganhando cada vez mais destaque na agenda da administracdo publica.
Atualmente, a SEPLAG/RJ destaca em seu mapa estratégico a disseminacao das
praticas de gestdo do conhecimento como um dos objetivos da Secretaria. Embora
se preocupando em garantir uma uniformidade nas atividades desempenhadas
pelo Estado, essa finalidade ndo é alcancada sem maior integracdo entre os
orgdos e entidades do Poder Executivo. Ao atuar frente a diversos 0rgéos
finalisticos, a percepcdo sobre a necessidade de colaboracdo entre eles torna-se
cada vez mais evidente.

Nesse sentido, em 2008, a SEPLAG/RJ deu inicio a formulacdo de um
projeto que suprisse a falta de padronizacdo e desintegracdo de acfes da gestao.
Inicialmente denominado Rede de Planejamento e Gestdo (APG), seu objetivo era
integrar e descentralizar as funcdes e atividades de cada uma das 5 (cinco) areas
sob responsabilidade da Secretaria: Planejamento, Orcamento, Recursos Humanos,
Recursos Logisticos e Patrimdnio.

O aprimoramento da qualidade técnica seria um ponto fundamental, pois
a Rede APG norteava que somente profissionais treinados e certificados poderiam
desempenhar determinadas funcdes. Para conseguir a certificacdo, o servidor seria
submetido as avaliacdes técnicas. Entretanto, ndo houve continuidade do planejado
a época, ou seja, esse projeto foi interrompido.

Porém, em 2012, a Subsecretaria de Recursos Logisticos iniciou uma
atuacao nesse sentido com profissionais de pregéao do Estado. A criacdo da Rede de
Pregoeiros estabeleceu diretrizes para a atuagcao desses profissionais, padronizando
procedimentos relativos as suas atribuicbes, promovendo sua capacitacdo e
certificacdo. A iniciativa obteve resultados expressivos, como a publicacdo de um
marco legal, proporcionando prémios por suas implicagdes positivas e destacando-

se na agenda do Governo do Estado.




Esse reconhecimento motivou a retomada do plano pela Secretaria e, em
novembro de 2012, a Subsecretaria-Adjunta de Modernizacdo da Gestdo (SUMOG)
foi definida como a responsével por sua realizacdo. O objetivo era promover a
implantacdo de Redes nas demais areas, abrindo caminho para que os resultados
se propagassem por todo o Estado.

Os histéricos produzidos pela Rede APG e Rede de Pregoeiros foram
revisados pela equipe de trabalho, resultando em uma nova proposta para sua

execucao.

3 O CONCEITO DE REDE

As redes, de forma geral, podem ser definidas como um sistema dinamico
e complexo que evoluem de forma permanente e influenciam e sdo influenciadas
conforme o contexto no qual estédo inseridas. Egger (2007) afirma que ha trés tipos
de redes: formais, sociais e comunidades de préaticas. A RIG se enquadra no

primeiro, que pode definido como:

Grupos correlacionados de varias instituicbes ou organizagbes
independentes, estabelecidas de acordo com um propdsito ou necessidade
especifica. Os participantes da rede compartilham pontos de vista, objetivos
e regras comuns, executando um conjunto de atividades comuns, como
eventos regulares.

BN

As redes formais, principalmente quando se referem a administracao
publica, precisam ser bem gerenciadas para que seus objetivos sejam alcancados,
fazendo com que o conhecimento compartilhado resulte no aumento da efetividade
das atividades desempenhadas.

Ha varias vantagens para as partes envolvidas nesse processo e
precisam ser evidenciadas quando uma rede é criada. Baggio e Gaetani (1997)
ressaltam que as redes sdo importantes para alavancar deliberacées, disseminar

informacdes e formar parcerias. Ja Egger (2007) cita dez vantagens:

Acesso a informagBes e a know-how; aprender com os outros; melhor
compreensdo das necessidades e agendas (politicas); fortalecimento das
capacidades; fusédo de recursos e desenvolvimento de sinergias; ampliacéo
de redes pessoais; agir como catalisadoras para o estabelecimento de
parcerias; testar novas ideias e solu¢gbes inovadoras; dividir o trabalho e
concentrar-se em pontos fortes especificos; comparar o proprio
desempenho com outras organizac¢des ou instituicdes.




Baggio e Gaetani (1997) destacam que a administragcdo publica é
composta por uma malha de redes traspassadas, por meio das quais percorrem
diversas decisdes, recursos, informacdes e interacdes.

Todavia, para que a rede se mantenha, é preciso que 0s produtos
gerados sejam de qualidade e agreguem valor as partes interessadas de forma
continua. A probabilidade de isso acontecer € maior quando h& planejamento e seus
membros sdo capacitados e se dedicam ao sucesso do projeto. Egger (2007)
aconselha que as redes comecem pequenas e que o crescimento seja gradual, de
acordo com o amadurecimento do projeto. “Geralmente leva no minimo trés anos
para que uma rede comece a funcionar bem.”

No ambito do Executivo Estadual, ja era possivel observar que todas as
areas possuiam redes atuando “informalmente”. As relagcdes entre os servidores e a
troca de informacdes ocorriam de forma segregada, sem registros de contatos e
informacdes sobre localizacdo e atribuicdes. O projeto também constatou que, em
alguns érgéaos, havia centralizacado de informacdes sobre determinados processos,
dificultando o esclarecimento de duvidas e o proprio andamento das atividades, pois

ficavam dependentes de um profissional.

4 INICIANDO A REDE INTEGRADA DE GESTAO

Ao realizar o planejamento desse projeto que envolve rotinas de trabalho
transversais, foi analisada a possibilidade de haver resisténcia por causa do
provavel confronto com a cultura organizacional dos diversos orgaos. O conflito
poderia ocorrer e ser um risco ao projeto jA que o publico-alvo da Rede — os
servidores — possui niveis de conhecimento e de experiéncia diferentes de acordo
com o 0Orgdo, existindo a chance de os cursos de capacitacdo serem considerados
desnecessarios.

Segundo Chiavenato (2004), a cultura de uma sociedade compreende 0s
valores compartilhados, hébitos, usos e costumes, codigos de conduta, tradi¢cdes e
objetivos que sdo apreendidos das geragbes mais velhas, impostos pelos membros

atuais da sociedade e passados sucessivamente para as novas geracoes.




As geracdes mais velhas tentam adaptar as geragfes mais novas aos seus
padrbes culturais, engquanto estas resistem e reagem, provocando
mudancas e transformacdes gradativas. Esse compartilhamento de atitudes
comuns, codigos de conduta e expectativas passa a guiar e a controlar
subconscientemente certas normas de comportamento.

E importante frisar que as variaveis culturais, como valores e habitos,
afetam as atitudes das pessoas em relacdo ao trabalho e, por causa disso, refletem
na motivacdo e na interacdo entre as pessoas. Esses assuntos, principalmente a
motivacdo, foram muito analisados durante a realizacado da RIG. Pesquisando sobre
esse tema, deparamo-nos com a dificil tarefa de encontrar um caminho eficiente
para envolver o servidor no projeto.

De acordo Bergamini (1997), a motivacdo € um aspecto intrinseco as

pessoas, pois ndo é possivel um individuo motivar outro.

A mesma passa a ser entendida como fenbmeno comportamental (nico e
natural e vem da importancia que cada um da ao seu trabalho, do
significado que é atribuido a cada atividade desse trabalho e que cada
pessoa busca o seu proprio referencial de autoestima e autoidentidade.

Para Chiavenato (2009), a motivacdo comeca com o0 surgimento de uma

necessidade.

A necessidade é uma forgca dindmica e persistente que provoca o
comportamento. Toda vez que surge uma necessidade, esta rompe o
estado de equilibrio do organismo, causando um estado de tensao,
insatisfagdo, desconforto e desequilibrio. Esse estado leva o individuo a um
comportamento, ou acdo, capaz de descarregar a tensdo ou livra-lo do
desconforto ou desequilibrio. Se o comportamento for eficaz, o individuo
encontrarq a satisfacdo da necessidade e, portanto, descarga da tensao
provocada por ela. Satisfeita essa necessidade, o organismo volta ao
estado de equilibrio anterior, & sua forma de ajustamento ao ambiente.

Apesar do aprofundamento do assunto, foram necessarias algumas
reunides para que 0s gestores debatessem o tema. Era preciso estimular essa
“‘necessidade” e o motivo que levaria um profissional a desejar aprofundar seu
conhecimento e capacitar-se para exercer sua propria fungdo, em muitos casos,
desempenhada ha um longo tempo. O direcionamento adotado foi que a motivagéo
deveria ocorrer pelo crescimento profissional, contribuindo com um melhor
desempenho, elevando a autonomia e confianca, culminando em um aprimoramento

do conhecimento técnico.




Ao implantar Redes em &reas como planejamento, orcamento, patriménio,
recursos humanos e logisticos, também se procura instigar o interesse dos
servidores em ampliar seus conhecimentos. Dessa forma, o entusiasmo ocorreria
nao somente com a boa execucao das atividades de sua funcdo, mas também com
a possibilidade de conhecer outros campos de atuacdo, valorizando o perfil

multifuncional.

Nesse contexto, governos atuais adotam politicas internas que incentivem o
servidor a realizacdo de cursos de capacitacdo e aprendizagem continua
adequada a realidade dos servidores publicos com a finalidade de modificar
a cultura administrativa de seus agentes, supostamente modernizando a
visdo funcional pela adocdo de um modelo mais flexivel, autbnomo e
gerencial. (BACHTOLD, 2013)

Logo se verificou que surgia um novo desafio a ser enfrentado no inicio do
projeto: garantir que os profissionais aderissem a essa propostas em que,
necessariamente, isso resultasse em uma recompensa financeira.

Feitas essas andlises, foi criada uma metodologia com etapas e atividades
gue auxiliariam a implantacdo das Redes. Os procedimentos poderiam ser aplicados
indiscriminadamente em diversas areas, pois seus pilares basicos englobavam
atividades universais.

O escopo do projeto foi apresentado a alta governanca da Secretaria, a
gual demonstrou apoio a iniciativa, convocando todas as areas da instituicdo para
uma exposi¢ao do projeto. Com destaque na carteira de projetos da SEPLAG/RJ, as
areas Planejamento, Orcamento, Recursos Humanos e Logistica aderiram ao seu
implemento. A Unica area fim da SEPLAG/RJ que ndo participa do projeto é a do
Patrim6nio Imobiliario, porque seus processos nao apresentam caracteristicas
descentralizadoras, impossibilitando a atuacdo no cerne principal do projeto: os
processos transversais.

Em todo o momento, explicitou-se que, para a SEPLAG/RJ, a Rede
Integrada de Gestdo contribuiria para a efetividade das praticas administrativas e

melhora da imagem externa da instituicdo frente a sociedade.
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5 APLICACOES DA METODOLOGIA E DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO

ApOs a adesdo das Subsecretarias, o primeiro passo consistiu na
indicacdo de um Grupo de Trabalho para cada area. Essa equipe seria responsavel
pela elaboracdo e execucado das atividades, incluindo a presencga de um gerente do
projeto na respectiva Subsecretaria. Posteriormente, foram cumpridas as etapas

propostas pela metodologia, descritas detalhadamente a seguir.

5.1 Formalizacao

Paim (2009) argumenta que, para a organizagdo se tornar competitiva,
abordagem processual na sua gestdo é essencial, até no planejamento de recursos
humanos. Assim, a primeira decisdo do grupo de trabalho refere-se ao
macroprocesso transversal sobre o qual a futura Rede se debrucard. A escolha
deveria abranger um processo importante e com necessidade de uniformizacéo.

A Subsecretaria de Planejamento optou por iniciar o projeto concentrando
esforcos com o processo de monitoramento e avaliacdo do PPA. Enquanto a area
de Recursos Humanos definiu que sua primeira Rede englobaria os processos de
exoneracao, de acumulacéo, de abandono de cargos e de faltas interpoladas. Ja a
Rede de Orcamento ndo delimitou um escopo de atuacao inicial, agindo diretamente
em todos 0s processos da area.

Conforme destacado anteriormente, a Logistica ja tinha criado a Rede de
Pregoeiros e caminhava para sua expansdo. Os novos processos priorizados
referiram-se a gestdo de frotas, gestdo de contratos e multiplicadores do Sistema
Integrado de Gestao de Aquisicoes.

Com as decisdes postas, a principal atividade consistia em realizar um
mapeamento do Sistema Funcional, desenhando ou modelando o processo
selecionado. Assim que revistos, o fluxograma e descricdo das atividades foram
traduzidos em manuais de processos e cartilhas informativas.

Apesar de a publicagcdo desses manuais garantir a transparéncia, era
preciso que atingisse seu publico-alvo: os servidores que executam 0S pProcessos
selecionados em todos os 6rgaos e entidades que compdem o Governo do Estado

do Rio de Janeiro, denominados “pontos focais”.
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Nesse sentido, a regulamentacdo do processo, a indicagdo dos
responsaveis por desempenha-lo em cada localidade e a descricAo de suas
atividades convergiram para a necessidade de elaboracdo de um marco legal, que
normatizasse a criacao de cada Rede.

Os grupos de trabalho iniciaram a preparagcdo de minutas, traduzindo-se
em um instrumento juridico que descrevia os objetivos da Rede, suas normas gerais,

sistemas funcionais e respectivas atribuicoes.

5.2 Plano de Comunicacao

Para que as acodes realizadas pela RIG pudessem ser efetivas, era
fundamental garantir o acesso a informacéo de todos os interessados, mesmo que
nao estivessem diretamente relacionados a iniciativa. O plano de comunicagédo é
uma fase que ocorre paralelamente as demais, visto que suas atividades devem ser
executadas ao longo de todo o projeto e visa a troca de informacgdes, experiéncia e
ideias. Além disso, tem o objetivo de dar visibilidade ao projeto junto ao publico
externo.

Chaves (2006), por meio do livro “Gerenciamento da comunicagédo em
projetos”, evidencia que a comunicacdo € necessaria para que as pessoas
envolvidas compreendam como devem proceder. “Assim, a comunicagéo utiliza
recursos de troca e partilha capazes de promover a compreensao mutua, elemento
essencial no gerenciamento de qualquer projeto.”

Por mais que cada Subsecretaria desenvolva suas atividades
separadamente, era preciso que a identidade visual da RIG remetesse a uma
associacdo entre as Redes. Foram discutidas e definidas as ferramentas de
comunicacdo interna e externa que seriam utilizadas ao longo do projeto,
abrangendo a criacdo de logomarcas, templates e folders, portal eletrénico, eventos
de divulgacao, forum e chats.

Além de toda a parte grafica, foi produzido um sitio eletrébnico para cada
Rede, individualizando as legislacbes especificas, formas de contato, duvidas

frequentes, informes periodicos e datas das capacitacoes.
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5.3 Planos de Treinamento, Capacitacdo e Desenvolvimento

Inicialmente, o projeto indicava que seria feito um plano de treinamento.
Porém, ao analisar os estudos na area de gestao de pessoas, verificou-se que a RIG
almejava realizar, simultaneamente, treinamento, capacitacdo e desenvolvimento de
servidores.

Segundo Tachizwa, Ferreira & Fortuna (2006), o treinamento objetiva o
aperfeicoamento do desempenho funcional, ao aumento da produtividade e ao

aprimoramento das relagdes interpessoais.

O treinamento prepara as pessoas para o desempenho do cargo mediante
um processo continuo visando a manté-las permanentemente atualizadas
com a tecnologia utilizada na realizagdo de suas tarefas. Por isso as
organizagbes passam a considera-las indispensavel a obtencdo da
qualidade total.

Quando se refere a desenvolvimento de pessoas, os referidos autores
explicam que se trata de um conjunto de atividades e processos cujo objetivo é
explorar o potencial de aprendizagem e capacidade produtiva do ser humano nas

organizacdes. Ainda sobre desenvolvimento de pessoas:

Visa a aquisicdo de novas habilidades e novos conhecimentos e a
modificacdo de comportamentos e atitudes. Procura definir métodos e
procedimentos que possibilitem maximizar o desempenho profissional e
elevar os niveis de motivagdo para o trabalho. Um plano de
desenvolvimento motiva as pessoas da organizacéo, cria perspectivas de
evolugcdo e contribui para as melhorias de resultados. TACHIZWA,
FERREIRA & FORTUNA (2006)

J& a definicdo de capacitacdo pode ser encontrada no art. 29, inciso |, do
decreto n° 5.707, que institui a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.
“Capacitagdo: Processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o proposito
de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais.”

Dessa forma, pode-se dizer que o0 projeto visa a atualizacao
(treinamento), ao desenvolvimento de competéncias (capacitacdo) e a aquisicdo de
novos conhecimentos, habilidades e atitudes (desenvolvimento) dos servidores do
Estado do Rio de Janeiro. Preferencialmente, apenas a titulo de nomenclatura, os

gestores passaram a se referir ao plano de aprendizagem como capacitacao.
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O decreto federal (n° 5.707), no paragrafo Unico de seu Art. 4°, também
aponta a importancia da participacdo de uma escola de governo nas atividades de
capacitacdo: “As escolas de governo contribuirdo para a identificacdo das
necessidades de capacitacdo dos Orgados e das entidades, que deverdo ser
consideradas na programacao de suas atividades”, ressalta o instrumento juridico.

Mesmo antes de observar a relevancia dada pelo decreto, ja havia a
preocupacdo com o bom desenvolvimento e a continuidade das capacitacbes —
guestBes tratadas como ponto critico para a implantagdo e manutencdo da Rede
Integrada de Gestédo. Assim que o trabalho de planejamento dos projetos iniciou-se
com as Subsecretarias, a SEPLAG firmou, via termo de cooperac¢do técnica, uma
parceira com a escola de governo do estado, a Fundacdo CEPERJ (Centro Estadual
de Estatisticas, Pesquisas e Formacédo de Servidores Publicos do Rio de Janeiro).

A expertise da Fundacdo colaboraria com a elaboracdo de contetdo
programéatico e metodologia, facilitando a definicdo de aspectos fundamentais como
o numero de horas/aula, frequéncia minima requerida, formas de avaliacdo, nota
minima para recebimento do certificado e perfil dos facilitadores.

Os conteudos programaticos deveriam refletir as dificuldades enfrentadas
no cotidiano, para que as capacitacoes pudessem contribuir com a melhoria das
praticas administrativas. Com a preocupacao em repassar o conhecimento de forma
mais realista possivel, os professores selecionados eram experientes nos processos
e sistemas da capacitacao.

AplOs as aulas, sdo entregues formularios de avaliacbes buscando
identificar pontos fortes, fracos e sugestdes. A utilizacdo de uma pesquisa de
satisfagdo permite aos responsaveis pela elaboracdo da Rede acompanhar os
principais pontos de elogios/reclamagdes/sugestbes, sendo uma ferramenta
importante para melhoria do projeto.

Com isso, estava posto o desafio de manter um portfélio de capacitacdes
rotineiras como parte das atividades da Secretaria. Dessa forma, no longo prazo,
seria possivel verificar se as capacitagfes realizadas estariam, de fato, agregando

valor aos 6rgaos.
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5.3.1 Definigéo das disciplinas

Levando em consideracdo todo o estudo e as discussbes realizadas
durante diversas reunifes, os grupos de trabalho deveriam realizar entrevistas com
0s pontos focais envolvidos no processo visando elaborar um diagnostico preliminar
de necessidades de capacitagdo. Foi formulado um questionéario (anexo I) contendo
perguntas sobre niveis de formacéo, habilidades e cursos realizados, disponibilizado
por via eletrénica e/ou oficio.

Apoés a consolidacdo das respostas recebidas na entrevista, foi possivel
verificar os principais pontos com necessidade de padronizagdo, desconhecimento
de normas e boas praticas.

Ao iniciar a elaboracédo do treinamento, cada area teve que definir quais
conhecimentos fundamentais um profissional deveria ter para executar tais
atividades. Além disso, os gestores se preocuparam em incluir disciplinas que tratam
de assuntos importantes para todos os servidores publicos. Como exemplos temos:
ética e servico publico; lideranca e trabalho em equipe; e escrita, gramética e
comunicacdo. O procedimento foi similar a técnica do CHA (Conhecimento,
Habilidades e Atitudes). Dependendo do assunto, os treinamentos abrangeriam

apenas aulas tedricas ou tedricas e praticas.

5.4 Avaliacdo e Manutencao

O acompanhamento e revisdo do projeto inicial permitem aos
responsaveis pela elaboracdo da Rede observar quais objetivos foram alcancados
ou ndo. Um dos desdobramentos esperados no longo prazo € que a RIG
conseguisse fazer com que os conhecimentos estivessem alinhados aos objetivos
organizacionais.

Egger (2007) ressalta que, por meio do sistema de monitoramento, todos
0S servicos e projetos das redes e os resultados alcancados sédo observados
permanentemente. “O sistema de monitoramento ajudaré a secretaria da rede e
seus membros a manter os resultados em mente o tempo todo e a orientar os

servigos e projetos da rede de acordo”.
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Para obter um resultado de monitoramento e avaliacdo satisfatorio, foram
realizadas pesquisas de avaliacdo, de demandas e de satisfacdo. A partir das
respostas fornecidas, verificou-se a necessidade de realizar um programa de
reciclagem abordando problemas recorrentes.

Além disso, chegou-se a conclusdo que também era importante a
realizacdo de eventos pods-capacitacdo com o objetivo de compartilhar

conhecimentos e boas praticas adquiridos ao longo do projeto.

6 LICOES APRENDIDAS E PERSPECTIVAS

O projeto da Rede Integrada de Gestdo envolveu diversas areas e
equipes da SEPLAG/RJ. Como consequéncia, o desenvolvimento de certas
atividades foi, muitas vezes, realizado em conjunto. Isso retratou um dos cernes
fundamentais do projeto: a integracdo entre areas, equipes e instituicdes.
A mobilizacdo de um grande numero de profissionais contribuiu com o
compartilhamento de conhecimento técnico e experiéncias na administracao publica.
Essa integracdo continuarda sendo de suma importancia para a continuidade das
acOes produzidas.

Todavia, como desdobramento desse panorama, existiram muitos
guestionamentos sobre quem seria 0 responsavel pela execucdo de algumas
atividades, principalmente as que seriam continuas. Alguns exemplos de acdes
permanentes sdo a atualizacdo dos sitios eletrénicos, banco de dados das
capacitacoes e selecdo de professores.

Cada éarea desenvolveu, separadamente, os conteudos programaticos e
matérias que compuseram as capacitacbes. Contudo, algumas disciplinas
mostraram-se complementares ou até mesmo similares. Pode ser observado que,
futuramente, essas matérias poderdo convergir para uma unidade, agregando valor
as capacitacdes elaboradas.

A importancia acerca dos processos de trabalho também emergiu durante
a execucao do projeto. Durante a implantagédo da Rede, a escolha do processo de

trabalho transversal tornou-se fundamental. Em sua grande parte, os fluxos de
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atividades necessitam de revisdo e redesenho. Dada a importancia e o tempo
dispendido na realizacdo dessa atividade, € possivel considerar que ela seja a
primeira etapa da implantacéo da Rede.

Ao longo da execucao do projeto, também foi possivel perceber que, em
orgados com quadro funcional limitado, o mesmo servidor poderia participar de mais
de uma Rede, acumulando fungdes e centralizando conhecimento. Essa situacgéo ia
de encontro ao objetivo inicial do projeto: a descentralizacdo de processos e de
conhecimento.

O apoio por parte da governanca da SEPLAG/RJ permitiu que 0s riscos
do projeto fossem minimizados, o que foi fundamental para manter os interesses do
projeto vivos. A Rede Integrada de Gestao foi inclusa na carteira do Escritorio de
Projetos da Secretaria. Mensalmente eram realizadas apresentacdes aos demais
servidores, expondo as atividades realizadas e previstas, incentivando a
transparéncia no acompanhamento das acoes.

A continuidade do projeto sempre foi tratada como um grande desafio.
Seria necessario ndo apenas manter as redes implantadas inicialmente, mas
também expandi-las e criar outras. ISso exige que as areas da Secretaria estimulem
0s participantes, atualizem planos de capacitacdo e descubram novas formas de
integracao.

Essas acles viriam ao encontro de um novo momento proposto pela
Secretaria: implantar um modelo de gestédo para resultados. Em 2013, a SEPLAG/RJ
firmou um contrato de gestdo para o ano seguinte, firmando seu direcionamento na
busca pela efetividade. Essa iniciativa traduz a cobranca da sociedade, a qual vem
exigindo que o poder publico aja cada vez mais voltado para a obtencdo de
resultados. (SCHILKMANN, 2010)

O respectivo contrato expOe indicadores e metas previstas para a
instituicdo e todas as suas areas. Retratando a importancia da continuidade da
RIG, todas as Subsecretarias envolvidas no projeto estimaram metas para as
capacitacdes provenientes de suas Redes, legitimando a continuidade de suas

acoes.
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ANEXO |

Rede de Normas e Deveres
Pesquisa de Perfil e Analise da Demanda dos Servidores do Estado do
Rio de Janeiro

1° Ciclo de Capacitacao

O presente relatério visa a apresentacdoda analise dos resultados da
pesquisa referente a demanda e ao perfil dos servidores estaduais que se
enquadram na Rede de Normas e Deveres. A pesquisa foi realizada em julho de
2013 e detalha os resultados referentes aos processos de Abandono de Cargos,
Acumulacdo de Cargos, Exoneracdo e Faltas Interpoladas, com uma amostra de
136 servidores.

O principal objetivo deste estudo é conhecer a demanda dos cursos,
identificando os principais pontos de atencdo a serem considerados para a
elaboracdo das Trilhas de Capacitacdo de cada Rede — ponto fundamental para
qualificar os servidores.

A fim de obter melhor desempenho, este documento apresenta, por meio de
andlise gréfica e descritiva de cada pergunta do questionario, o resultado das
entrevistas, ressaltando detalhes relevantes. As indagacdes feitas seguem abaixo e

as conclusfes encontram-se em seguida.

ID Questao Tipo
1 |Nome Discursiva
. ~ Mudltipla
2 | Nivel de Formacéo Escolha
3 | A que Orgéo ou Entidade vocé esta vinculado? Discursiva
. ~ Mudltipla
2
4 | Qual é a sua funcéo atual® Escolha
Trabalha atualmente com alguma atividade referente a e
~ . Mudltipla
5 |acumulacdo, abandono de cargo, faltas interpoladas ou
~ Escolha
exoneragao?
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6 Se sim, ha quanto tempo exerce essa atividade, seja no Mudltipla
seu 6rgao atual ou em outro anterior? Escolha
7 Vocé ja participou de alguma capacitacéo relacionada a sua| Mdultipla
funcao? Escolha
Recebeu algum tipo de capacitacdo antes/durante comecar | Madltipla
8
a trabalhar com o processo? Qual? Escolha
Qual é o seu conhecimento acerca dos seguintes assuntos: e
~ ~ Mdltipla
9 |Abandono de Cargos, Acumulacéo de Cargos, Exoneracao
Escolha
e Faltas Interpoladas?
10 |Qual é a sua maior dificuldade em executar o processo? Mdltipla
Escolha
11 Qual é a sua disponibilidade para participar de cursos de Mdltipla
capacitacao? Escolha
12 Qual é a sua preferéncia de turno para realizar a Mudltipla
capacitacao? Escolha

Questao 2- Nivel de Formacéo

Formagao

81

H Ensino Fundamental
H Ensino Médio

m Graduagdo

B Pds-graduagdo

B Mestrado

m Doutorado

A segunda pergunta do questionario examinada mostra que a maioria dos

servidores possui graduacdo como seu nivel de formagéo, seguido por ensino médio

e pos-graduacdo. Vale destacar que nenhum profissional tem apenas o ensino

fundamental, somente um entrevistado informou possuir mestrado e outro

doutorado.
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Questédo 4 - Qual é a sua funcédo atual?

Fung¢do/Cargo

M Superintendente

B DGAF

H Representante de
Departamento Pessoal

B Processante

B Assessor

m Assistente Técnico

Administrativo
™ Outra

As funcbes de cada servidor variam muito de 6rgao para 6rgao, fazendo com
gue a maioria das respostas desta questdo se insira na categoria "Outras", onde
obtivemos respostas como: gerentes de diversas areas, adjunto Il, chefe de servico,
chefes divisao, etc.

O cargo mais indicado na pesquisa € o de Representante de Departamento
Pessoal, seguido pelo de Processante. Apenas dois Superintendentes responderam
ao questionario. Com excec¢fes dessas ocupacdes, hd uma dispersdo muito grande

nas demais respostas.
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Questdes 5 e 6 - Trabalha com alguma atividade relacionada & Acumulagéo,
Abandono de Cargos, Exoneracao ou Faltas Interpoladas? Ha quanto tempo?

Trabalha com alguma atividade relacionada

27
B Sim
® Nao
109

Ha quanto tempo

8

24
22
H menos de 1 ano
Edela3anos
‘ 11 mde3ab5anos
B mais de 5 anos
H N3do respondeu

71

Na questédo cinco, foi perguntado ao servidor se ele exerce alguma atividade
relacionada a um dos processos em questdo (acumulacdo de cargos, abandono de
cargos, exoneracao e faltas interpoladas). Como pode ser observado, a maioria dos
entrevistados trabalha com pelo menos uma dessas funcdes. Vale ressaltar ainda
gue mais de 1/5 dos entrevistados (21,09%) ndo atua com esses assuntos em sua
rotina laboral; dessa forma, a capacitacdo nao tera aplicacdo imediata para esses
interessados.

No segundo grafico, constata-se que 55,47% das pessoas executam algum
desses processos ha mais de cinco anos, enquanto apenas oito realizam essas
atividades ha menos de um ano.
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Questdo 7- Vocé ja participou de alguma capacitacdo relacionada a sua fungédo?

Realizou Capacitagao

9

M Sim
H N3o

= N3o respondeu

As respostas da questdo sete foram bem divididas, mas, ainda assim, a
maioria dos servidores ndo participou de nenhuma capacitacao relacionada a sua

funcao.

Questao 8 — Qual capacitacao voceé realizou?

Qual Capacitagao
m ADP

22

W SIGRH

H Legislacdo de Pessoal

8
/ 4 B Capacitagdo de Gestdo de
Pessoal
< 9 B Nenhum ou nado quis responder

N

M Outros

87

Esta € uma questdo fundamental para a realizacdo da capacitacdo da Rede
de Normas e Deveres. De acordo com a pergunta anterior, 66 pessoas nao fizeram
nenhum curso voltado para sua area de atuacdo, impactando nas respostas da

questdo oito, onde 87 servidores ndo responderam a pergunta.
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Pode ser observado ainda que, dentre os servidores que ja realizaram algum
treinamento e responderam a esta questdo, a maioria foi habilitado em Agente de
Pessoal (ADP) e oito ja fizeram capacitacdo em SIGRH. Vale ressaltar que alguns

servidores marcaram mais de uma resposta para a questao.

Questdo 9 - Qual é o seu conhecimento acerca dos seguintes assuntos:
Abandono de Cargos, Acumulacdo de Cargos, Exoneracdo e Faltas

Interpoladas?

Conhecimento

80
70
60
>0 H Nenhum
40 —— M Baixo
30 — Médio
20 | H Alto
10

0 -

Acumulagdo de dalbpgoslono de CaFgdtsas Interpoladas Exoneragdo SIGRH

O objetivo da questédo nove é analisar o nivel de conhecimento dos servidores
estaduais quanto aos processos executados na Rede em questdo. Em uma
avaliacdo geral do grafico acima, podemos ver que pouquissimos profissionais
consideram saber muito acerca de algum dos processos, enquanto a maioria
acredita ter uma compreensao média.

Além disso, pode-se afirmar que o processo de exoneracdo teve a melhor
avaliagcdo média, apresentando 24 servidores com conhecimento alto e 70com
entendimento médio. J&4 o Sistema Integrado de Gestdo de Recursos Humanos
(SIGRH) obteve o pior resultado: 40 entrevistados ndo possuem nogao sobre o

sistema e 37 tém baixa percepcéo.
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Questédo 10 - Quais sao as suas principais dificuldades no exercicio de sua funcdo?

§

A pergunta 10 foi realizada visando a identificacdo dos principais gaps no

Dificuldades

B Falta de conhecimento sobre a

52 o
legislagdo vigente

B Excesso de atribuicGes

u Dificuldade de operagdo do
sistema (SIGRH)

B N3o respondeu

exercicio da funcdo de cada servidor. Segundo o gréfico acima, podemos perceber
que as respostas estdo bem distribuidas e 16 pessoas preferiram ndo responder.
Mesmo assim, 0 excesso de atribuicbes foi considerada a maior dificuldade dos
entrevistados. Vale ressaltar que alguns servidores marcaram mais de uma resposta

para a questao.

Questédo 11 - Qual é a sua disponibilidade para a realizacdo da capacitacdo?

Possui disponibilidade

B N3o possuo disponibilidade
B 1 x por semana
M 2 x por semana
B 3 x por semana

M Todos os dias
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Questao 12- Qual Turno?

Turno

13

B Manh3
W Tarde

Integral

As questbes 11 e 12 apontam a situacdo dos servidores quanto a
disponibilidade e a preferéncia de turno para a capacitacdo da Rede. Metade
informou dispor de dois dias na semana para se capacitar, enquanto 37,5%
possuem apenas um dia na semana. Vale ressaltar que dois entrevistados
declararam néo ter disponibilidade para a realiza¢do da capacitacao.

Quanto ao turno, a maioria das pessoas prefere o periodo da manha, mas as
respostas estdo bem divididas entre manh& e tarde, apenas 13 profissionais
preferem o turno integral. Vale ressaltar que um servidor marcou mais de uma

resposta para a questao.




Etapa

Modelagem de Processos

ANEXO Il = Produtos

Acdes Produzidas

Producdo / Revisdo de 3 (trés) manuais de
processos

Formalizagé&o

Elaboracdo de 6 (seis) minutas de decreto
para a formalizagao das Redes.

Elaboragcéo de 1 (uma) minuta de decreto do
Sistema de Planejamento e Orcamento
(SISPO).

Plano de Comunicacao

Criacdo de 4 (quatro) sites.

Criacdo da identidade visual (logo, folder,
capa de apostila, template).

Producdo de 1 (um) manual de criagdo da
Rede.

Producéo de 2 (duas) cartilhas de orientagéo:
para o instrutor e para o aluno.

Producdo de 1 (uma) cartilha de perguntas
frequentes.

Plano de Capacitacao

— Elaboracdo de 4 (quatro) programas de
capacitacao:

- 21(vinte e uma) disciplinas;

- 356 (trezentos e cinquenta e seis) horas de
carga horaria total.

-23(vinte e trés) turmas capacitadas no ano de
2013.

26
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