COPPEALC

UFR ]

RELATORIO FINAL:
RESOLUCAO DE PROBLEMAS COMPLEXOS

AVALIA.RIO: PROGRAMA DE AVALIACAO DE
COMPETENCIAS DOS GESTORES PUBLICOS
CARIOCAS

CLEITON MACHADO
EREMITA MEDEIROS DOS SANTOS
JAIRO NOVAES
MARCELO AUGUSTO FREIRE CARDOSO
WALKYRIA CRISTINA WERNECK CAVALCANTI

Projeto Final e Plano de Acdo desenvolvidos no ambito

do Programa de Lideres Cariocas 2023.

Rio de Janeiro
Junho 2023



SUMARIO

1. SUMARIO EXECUTIVO ..ottt ettt ettt ettt e stsets st e aee e ete e 3
1.1. PROBLEMA ANALISADO ......cooiitiuiiee ettt ettt sttt een s 3
1.2, SOLUGAO PROPOSTA ..ottt ettt ettt ettt ea s ae et eaens 3
1.3. RESULTADOS ALMEJADOS.......ccoiiuiieeeee ettt e et enanas 4

1.3.1. BENEFICIOS TRAZIDOS PELA IMPLANTACAO DESSE PROJETO PARA A
PCRJ E PARA A SOCIEDADE ........oci ittt ettt aee e, 4

2 =1 19 W0 1= [ PR 5
2.1, ANALISE DO PROBLEMA .......oviiit oottt ettt 5
p 2 2 /| = @] 510 ISR 6

2.2.1. COMO TORNAR A ATUACAO DOS GESTORES, MAIS ASSERTIVA,
DIMINUINDO DESVIOS DE FINALIDADE?.......c..ceiueiieeeeeeeeeeeeeeeeee e, 6
2.3, SOLUGAO PROPOSTA . ...ttt ettt ettt ettt te ettt e sae e saesen e 7
2.4, BENEFICIOS ESPERADOS .......ocovitiiteeieeeee ettt ettt n e 7
2.5, PLANO DE ACAD ..ottt ettt ettt ettt ettt et ste et enas 8
2.5.1. MATRIZ DE STAKEHOLDERS.......ccocitititeiieeiee ettt eneens 9
2.8. CONCLUSAOD .....oeieeeeeee ettt ettt ettt e et et et e et e e r e et e eteste e ane e 11
2.6.1. PROXIMOS PASSOS ....coiiiieiteiteeteieee e et ee et e et st s te e te st aateaseste e e aneanen, 11

REFERENCIAS ..ottt ceeeeee ettt ettt te et te et sete et e et e ete et eta et e et e et et etaeteetesteete s ateateetesteneanearis 12

ANEXO | = REGISTRO FOTOGRAFICO .....coocviiiiiteeteceeceeeeee ettt enn e, 15

ANEXO Il = DESENVOLVIMENTO UTILIZANDO O APLICATIVO MIRO........coccoeeevareriieiiennn 17

ANEXO Ill = MODELO DE MATURIDADE DE GESTAO .....cceiviiieieeeeeeee et annanas 20

ANEXO IV = PROTOTIPO: AVALIA.RIO — AVALIACAO DOS SUBORDINADOS QUANTO

AOS GESTORES.......ooiieieeete ettt ettt e et ettt et e st et e e et et e et e s te et e saateeteste st et assanestestesannsannaees 32

ANEXO V — PROTOTIPO: AVALIA.RIO = AUTOAVALIACAO ......coooviveeeeeieceee e 35

ANEXO VI = FLUXOGRAMA DO DIAGNOSTICO DE GESTORES .....c.cccoviveiieeeeeeceeeeeaenns 43

ANEXO VIl = CRONOGRAMA .......oviiiteieeeteee ettt ee ettt e st eete e e ee e etesaea e etestesaennas 44



1. SUMARIO EXECUTIVO

1.1. PROBLEMA ANALISADO

O desempenho das equipes de trabalho nos diferentes setores da Prefeitura da
Cidade do Rio de Janeiro (PCRJ) é impactado pela atuacdo dos ocupantes dos cargos
de direcdo acima destas equipes. Os gestores que detém as competéncias essenciais
de gestdo contribuem para aumentar o grau de assertividade das equipes sob sua
responsabilidade. No entanto, a falta de tais competéncias dificulta o atingimento da
eficiéncia e eficacia das equipes em suas missdes gerais e especificas.

Este € um problema que requer a atencdo da municipalidade, visto que a baixa
produtividade afeta diretamente a qualidade do servico prestado ao cidadao, por ser esta
uma “dor” da populacao usuaria dos diversos servigos oferecidos pela PCRJ, infere-se a
importancia do estudo nesta teméatica.

Cabe elucidar que o projeto esta alinhado ao Plano Estratégico 2021-2024 a partir
de seus principios norteadores “.. eficiéncia da maquina publica...” (pag. 18), de modo

especifico, no Tema Transversal Governanca, 42 Iniciativa Estratégica - Gente.

1.2. SOLUCAO PROPOSTA

Criacdo de um sistema de diagnostico das competéncias dos gestores da PCRJ
(intitulado pelo grupo como avalia.rio), com base na Matriz de Competéncias Essenciais
do Gestor Carioca.

O diagnéstico deverd ser realizado por meio de questionario online a ser
respondido pelo préprio gestor (autoavaliagéo) e por seus subordinados (avaliacdo direta
sobre a chefia imediata), sendo garantido o sigilo dos membros das equipes que
avaliardo a chefia.

As informacdes colhidas possibilitardo identificar o grau de maturidade de cada
gestor e permitirdo elaborar um plano de desenvolvimento para cada chefia, com
posterior implementacdo do mesmo.

Indica-se que o sistema avalia.rio seja implementado em fases, com adeséo

voluntaria dos 6rgaos, sendo que a adeséo ao sistema avaliativo implicara em um fator



de pontuacédo para atingimento das metas provenientes do Acordo de Resultados destas

unidades administrativas.

1.3. RESULTADOS ALMEJADOS

Com a adesdo ao sistema de avaliacdo de competéncias, pretende-se, em
curto/médio prazo, contribuir com o aumento da produtividade dos 6rgdos do Poder
Executivo através da implantacdo e da execucdo de um programa de desenvolvimento
de capital humano, construido com base no resultado do diagnostico e constituido de um
portfélio rico em oportunidades de capacitacdo, como: cursos, palestras, programas de
desenvolvimento in company, mentorias e etc.

Em longo prazo, espera-se: aumentar a assertividade das unidades
administrativas quanto a execucao de suas atribuicdes, otimizar a aplicacdo de recursos
publicos, fortalecer a Politica Carioca de Desenvolvimento de Gestores e promover o
desenvolvimento da cidade de forma equilibrada e em consonancia com o Plano de

Desenvolvimento Sustentavel.

1.3.1. BENEFICIOS TRAZIDOS PELA IMPLANTACAO DESSE PROJETO PARA A PCRJ E
PARA A SOCIEDADE

A aplicacdo de um sistema avaliativo que foca nas competéncias do gestor € um
jogo do tipo “ganha-ganha”, no qual todos se beneficiam: a Prefeitura ganha porque
produz dados sobre os seus gestores, informacdes que podem subsidiar acdes
estratégicas como transferéncias ou aproveitamento de gestores em outras areas,
conforme o alinhamento das competéncias com as demandas dessa ou daquela area,
promocdes, cessdes e investimentos em cursos e capacitagoes.

Por outro lado, o gestor carioca tera a oportunidade de receber aprimoramento
profissional, de acordo com as suas necessidades especificas de qualificacao,
evidenciadas pelo diagnostico de competéncias.

Por fim, ganha, também, a sociedade, que receberd um servigo publico de maior
gualidade, uma vez que os formuladores e os executores das politicas publicas estardo

mais qualificados e, consequentemente, mais maduros para as tomadas de decisao.



2. RELATORIO

2.1. ANALISE DO PROBLEMA

Nas sociedades contemporaneas, as metropoles tém experimentado mudancas
sociais tao rapidas e significativas que geram inseguranca, instabilidade e desorientacédo
na populacdo. Nesse sentido, violéncia, pobreza, desemprego e ineficiéncia na
prestacao de servi¢cos publicos sdo apenas alguns dos diversos problemas complexos
gue vém pressionando governos de todas as esferas e tém engajado administradores
publicos a oferecerem solucdes capazes de atender as demandas sociais que se tornam
cada vez mais urgentes.

A oferta de servigos publicos de alta qualidade e ao menor custo possivel € uma
exigéncia da sociedade cujo atendimento passa pela qualificacdo profissional dos
servidores incumbidos de formular, gerir e executar as politicas publicas. Para alcancar
resultados de exceléncia € fundamental que os gestores estejam preparados para tomar
decisdes, que impactam a vida de milhdes de pessoas. Nesse ponto reside o problema
identificado neste trabalho: como elevar a qualidade dos servicos fazendo uso de uma
ferramenta de gestao?

O projeto pretende dirimir falhas de gestdo e, em consequéncia, melhorar a
prestacdo dos servicos publicos para a populacdo carioca. E identificavel tanto nos
indicadores de metas quanto na percepcédo da populacédo?!, que ha falhas na execucéo e
na prestacdo dos servicos publicos, em grande parte devido ao desalinhamento entre a
gualificacdo dos ocupantes dos cargos de chefia e as competéncias necessarias para o
exercicio da funcéo.

A proposta contribui para o fortalecimento da politica de gestdo de alto
desempenho, implementada pela propria Prefeitura, estando amparada no Projeto 01 —
Gente no Setor Publico e Projeto 02 — Programa de Desenvolvimento de Gestores

Cariocas da 42 Iniciativa Estratégica do Plano Estratégico 2021-2024.

! Ver matéria “Salde e seguranga s&o servigos publicos com pior avaliagéo de cariocas e paulistanos”, em
https://portal.fgv.br/noticias/saude-e-sequranca-sao-servicos-publicos-pior-avaliacao-cariocas-e-
paulistanos. Acesso em 24/06/2023.




2.2. METODO

2.2.1. COMO TORNAR A ATUAGCAO DOS GESTORES, MAIS ASSERTIVA, DIMINUINDO
DESVIOS DE FINALIDADE?

A resposta inicial para este questionamento conduziu o grupo de trabalho a
formular a proposta de avaliacdo dos gestores, por suas equipes, tendo por
fundamentos, as competéncias necessarias para as boas praticas de gestdo em cada
unidade administrativa.

Com base na metodologia Design Thinking, foi realizada uma pesquisa de campo
no qual foi possivel constatar a identificacdo de duas Personas, que foram objetos de

estudo:

e A Equipe que sofre o impacto direto das decisdes do gestor — intitulada pelo
grupo como Ava Lia (vide foto 06 constante no Anexo |);
e O gestor, responsavel por determinacdes de gestao — intitulado pelo grupo como

Geston (vide foto 06 constante no Anexo |);

Esta identificacdo permitiu o reenquadramento do problema que passou a buscar
o acolhimento da proposta de avaliagdo por estas duas personas, através das seguintes

indagacoes:

1) Como ajudar a Ava Lia a avaliar seu superior hierarquico de forma pratica e

segura?

2) Como fazer Geston aceitar a implementacdo de um diagndstico de

competéncias em seu setor?

Para acolher os anseios da Ava Lia, quanto a seguranca e praticidade, identificou-
se a necessidade da avaliacdo ser realizada de forma andnima, curta e em ambiente
virtual, com possibilidade de ser acessada a qualquer momento, por meio de dispositivos

moéveis.



Por outro lado, para acolher os anseios do Geston, percebeu-se a necessidade
de garantir o sigilo das informacdes, bem como oferecer a possibilidade de capacitacbes
gue contribuam para o seu desenvolvimento profissional e o fortalecimento das suas
habilidades.

No Anexo Il do presente estudo esta exposta as etapas de elaboragédo do projeto
desenvolvidas no aplicativo Miro.

2.3. SOLUCAO PROPOSTA

Implantacdo de um sistema de avaliagcdo das competéncias dos gestores, cujo
objetivo € promover um diagndéstico das competéncias dos gestores, e sera executada
através de formularios online com perguntas que devem ser respondidas pelos gestores
e por seus liderados.

Os dados coletados, ap0s o devido tratamento, revelardo o nivel de maturidade
de gestdo em que se encontra o lider e indicardo, quais oportunidades de melhoria sédo

mais adequadas para cada perfil identificado no diagnaostico.

2.4. BENEFICIOS ESPERADOS

Apoés execucao desse projeto, serdo beneficiados:

a) os gestores, que receberdo um feedback baseado nas competéncias mapeadas
pela avaliagcdo diagndstica, que podera apontar demandas por capacitacao,
garantindo aos lideres a oportunidade de buscarem a qualificacdo adequada para
0 exercicio da funcéao;

b) as equipes, que poderdo contar com liderancas mais qualificadas e assertivas
guanto as tomadas de decisdes, contribuindo para aumento da eficiéncia e
eficacia em seus fazeres;

c) os o6rgdos da Administracdo Publica, que terdo equipes mais engajadas e
orientadas para o alto desempenho;

d) a Alta Administracdo, que observard um aumento nos indicadores de qualidade

dos servigos e de atingimento de metas;



e) a populacéo carioca, que perceberd a melhora na qualidade da prestacdo dos
servicos publicos.

2.5. PLANO DE ACAO

Para a implementacdo, serd necessario:

1) Instituicdo do grupo de trabalho para criagdo do programa avalia.rio;

2) Criacdo do programa atraves de decreto (minuta sugestiva em anexo);

3) Publicacdo da comissdo para acompanhamento, aplicacdo e tratamento dos
dados apurados no avalia.rio;

4) Criacao de uma estrutura administrativa propria para fornecimento de recursos
para aplicacéo do sistema;

5) Criacdo de um programa informatizado avalia.rio, pela Empresa Municipal de
Informatica - IPLANRIO ou empresa terceirizada, sob supervisdo do IPLANRIO;

6) Apresentacao do programa para os gestores publicos, potenciais clientes;

7) Acolhimento das adesbes pelos o6rgdos da Administracéo Direta e Indireta da
PCRJ.

8) Execucéao do avalia.rio.



2.5.1. MATRIZ DE STAKEHOLDERS

Manter Satisfeito

< Prefeito;
« Politicos.

Administrar de perto

Secretarios Municipais;
Presidentes de autarquias da
PCRJ;

Fundacédo Jodo Goulart - FJG.

Monitorar

% Agentes publicos ndo estatutarios.

Manter informado

Servidores publicos estatutarios;
Gestores ocupantes de
funcdes/cargos de D-DAS;

Populacao carioca.




2.5.2. FERRAMENTA 5W2H

POR QUE?

QUANDO?

10

QUANTO?

Formulario de
avaliacao
diagnostica dos
gestores
ocupantes em
funcdes/cargos
D-DAS.

Contribuir com o
aumento da
eficiéncia e
eficacia do
servico prestado
pela PCRJ.

Inicialmente, na
FJG e,
posteriormente,
em todos os
orgaos da PCRJ.

O processo
devera ser anual,
com inicio a partir
do 2° semestre
de 2023.

Comissao/Comité
formado para
desenvolver o

projeto avalia.rio.

Atraves da
criacdo de
decreto proprio
para criagdo do
avalia.rio, com a
estrutura
administrativa e
sistema
informatizado
préprio para este

fim.

R$70.000,00,
considerando o
valor de R$
100,00 a hora-
consultoria x 10
horas semanais
de trabalho x 14
semanas X 5

lideres cariocas.
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2.6. CONCLUSAO

Constatou-se que a Prefeitura do Rio ndo dispde de uma ferramenta de avaliacéo
com foco nas competéncias dos ocupantes de cargos de lideranca. A falta de dados,
que revelem as fortalezas e as fragilidades dos lideres e de suas equipes, dificulta a
formulacdo de politicas de capacitacdo que sejam desenhadas, exclusivamente, para
cada perfil de lideranca, tendo como base a Matriz de Competéncias Essenciais do
Gestor Carioca, focando no aumento da produtividade no nivel individual, e na
modernizacdo da gestdo no nivel organizacional.

Ao longo de varias semanas e sob orientacdo académica, o grupo se debrugou
sobre o problema trabalhando com a metodologia do design thinking, langando méao de
ferramentas como brainstorming, construcdo de personas, manipulacdo do Miro,
prototipagem e etc.

A solucao proposta neste trabalho foi a implantacdo de um sistema de avaliacéao
das competéncias de gestores, a ser realizado por meio de formularios de perguntas que
devem ser respondidas tanto pelos gestores quanto pelos seus liderados, cujos dados
coletados, apds o devido tratamento, revelardo o nivel de maturidade de gestdo em que
se encontra o lider, assim como quais oportunidades de melhoria sdo mais adequadas

para cada perfil identificado na avaliacéo.

2.6.1. PROXIMOS PASSOS

Para tornar realidade o Programa de Avaliacdo de Gestores, sera necessario:

1. Submeter o projeto a equipe da Fundacéo Joao Goulart - FJG;

Realizar o projeto piloto em uma unidade administrativa, indica-se a FJG;

3. Apresentar o projeto para o Prefeito da Cidade do Rio de Janeiro para

regulamentacdo do mesmo, com posterior implementacao.
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ANEXO | — REGISTRO FOTOGRAFICO

Foto 01 — Primeiro dia de Aula - 23/03/2023
— Programa de Desenvolvimento de Lideres
Cariocas. Disciplina: Resolucdo de
Problemas Complexos, Prof2 Claudia
Araujo. Ideacéao. (foto EMS).

Foto 02 — Ideacéo - 23/03/2023 (foto EMS).

Foto 03 — Formacgédo do grupo de trabalho,
23/03/2023 (foto EMS).



Foto 04 — Segunda aula da disciplina:
Resolucdo de Problemas Complexos.
Identificacdo de 02 Personas -
13/04/2023. (foto EMS)

Foto 05 — Integrantes do Grupo de
Trabalho. Da esquerda para a direita:
Jairo Novaes, Cleiton Machado, Marcelo
Cardoso, Walkyria Werneck, Eremita
Santos, 13/04/2023 (foto EMS) .

Foto 06 — Nascimento do avalia.rio -
13/04/2023 (foto EMS).

Foto 07 - Prototipagem -
Desenvolvimento do Mapa de
Stakeholders e matriz 5SW2H - 25/05/2023
(foto EMS).
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ANEXO Il = DESENVOLVIMENTO UTILIZANDO O APLICATIVO MIRO
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ANEXO Il - MODELO DE MATURIDADE DE GESTAO

1. Modelos de maturidade

O uso de um modelo de maturidade objetiva avaliar os métodos e processos de uma
organizacdo e mensurar em qual nivel/lestdgio de maturidade, ou seja, o qudo préxima do
padrédo de gestdo ideal se encontra tal organizacdo (MAGNO et al, 2011, pg. 02).

Os modelos de maturidade fornecem informacbes que podem orientar uma
organizacdo a tracar um plano para melhorias de seus processos de gestdo, melhorias na
gualidade e melhorias na produtividade.

Para Siqueira (2005, pg. 3) o estado de maturidade € a extensao em que 0 processo
€ explicitamente definido, gerenciado, medido, controlado e eficaz. O conceito basico sob o
termo maturidade é de que as organiza¢c6es maduras fazem as coisas de modo sistematico e de
gue as imaturas, quando conseguem atingir seus resultados, atingem gracas a esforcos
individuais através de abordagens criadas espontaneamente. Organizac6es maduras atingem
seus objetivos de qualidade, prazos e custos de forma consistente e eficiente. Organizacdes
imaturas criam objetivos porém, com muita frequéncia, perdem seus objetivos por largas
margens de erros. Em muitos casos, a qualidade deixa a desejar e 0s prazos e custos podem
ser muito maiores do que os planejados. OrganizacGes maduras tém processos sistematizados e
métodos documentados de realizar suas atividades. Dados s&o sistematicamente coletados e
usados para analisar, controlar, prever e planejar seu desempenho. Por outro lado, as
organizacdes totalmente imaturas ndo pensam em termos de processos e seus meétodos variam
conforme as circunstancias e as pessoas que executam as tarefas. Seus resultados séo
imprevisiveis e inconsistentes.

O Modelo de Maturidade de Processos € um referencial usado para avaliar a
capacidade de processos na realizacdo de seus objetivos, para localizar oportunidades de
melhoria de produtividade e qualidade e de reducéo de custos.

Segundo De Carvalho (2005, pgs. 3, 4) Existem varios modelos de maturidade
tedricos adotadas pelas empresas, por exemplo o Capability Maturity Model (CMM), o Project
Management Maturity Model (PMMM), o Project Management Body of Knowledge (PMBoK) e o
Organizational Project Management Maturity Model (OPM3).

Apesar das diferencas existentes entre os modelos de maturidade Paulk et al define

caracteristicas genericamente comuns a todos os modelos. Tais caracteristicas podem ser
observadas na Tabela 1.

Tabela 1 - Caracteristicas comuns dos Modelos de Maturidade

Organizagfes Imaturas Organizagfes Maduras

» Coerente com as linhas de agéo, o

* Processo improvisado por profissionais e gerentes. . . A
P porp 9 trabalho é efetivamente concluido.

* Nao é rigorosamente seguido e o cumprimento nédo |« Definido, documentado e melhorando
é controlado. continuamente.

» Com o apoio visivel da alta

+ Altamente dependente dos profissionais atuais. L ~ A
administracdo e de outras geréncias.
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* Baixa visdo do progresso e da qualidade.

» Bem-controlada, fidelidade ao processo
€ objeto de auditoria e de controle.

* A funcionalidade e a qualidade do produto podem
ficar comprometidas para que prazos sejam
cumpridos.

» S3o0 utilizadas medig¢des do produto e
do processo.

* Arriscado do ponto de vista do uso de nova
tecnologia.

* Uso disciplinado da tecnologia.

» Custos de manutengao excessivos.

* Qualidade dificil de prever.

1.1. Modelo de Maturidade desenvolvido pelo Software Engineering Institute

O modelo de maturidade capacitiva - CMM, é um modelo que define praticas para a
avaliagdo da maturidade em uma organizagdo. Desenvolvido pelo Software Engineering Institute,
ele define, a cada nivel, um conjunto de areas chave cuja estruturacdo é essencial para migrar
de nivel de maturidade de gestéo, ou seja, inicia-se no nivel basico e vai até o nivel considerado

eficiente em maturidade de gestéo.

Conforme Chrissis et al (1993, pg. 8,9) os niveis desenvolvidos pelo Software

Engineering Institute séo:

Nivel 1 — Inicial, com as seguintes caracteristicas:

e Poucos, ou nenhum processo e procedimento definidos.

o Dificuldades para previsao de desempenho.

¢ Inexisténcia de programas de “aprendizado com as experiéncias”.

Nivel 2 — Repetivel, com as seguintes caracteristicas:

o Definicdo de processos para acompanhamento de custos e cronogramas.

e Gerenciamento basico de projetos.

o Existéncia de um programa basico de “aprendizado com as experiéncias”,
aplicando conhecimentos adquiridos em projetos anteriores com semelhantes

aplicagoes.

¢ Planejamento e controle superficial dos processos de engenharia.

Nivel 3 — Definido, com as seguintes caracteristicas:

e Processos de gestédo e de engenharia documentados e padronizados.

e Detalhamento e aprofundamento dos processos de engenharia.

e Programa de aprendizagem da organizacdo baseado em aperfeicoamento dos

processos definidos.
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Nivel 4 — Gestdo, com as seguintes caracteristicas:
e Todos os processos entendidos e controlados.
e Controle estatistico dos processos.
e Coleta, medicao e analise dos dados referentes a qualidade do produto.
e Previsdo de desempenho.

Nivel 5 — Otimizacé@o, com as seguintes caracteristicas:
e Processo de melhoria continua.
e Inovagdao.

e Programa intensivo de aplicacdo de conhecimentos aprendidos com experiéncias
anteriores.

Para Cada um dos cinco niveis sdo propostas a¢des para levar a organizacdo até um
nivel mais alto de maturidade.

Nivel 1 — Inicial:
e Desenvolvimento da Gestdo de Projetos
e Compreensdo do trabalho a ser feito e definicdo de processos e procedimentos

o Estruturacdo de uma supervisdo capaz de garantir a execucdo adequada dos
processos.

e Desenvolvimento de meios para acompanhamento dos custos e cronogramas dos
projetos, além de meios de controle para 0s mesmos.

Nivel 2 — Composto por:

o Estabelecer um grupo de trabalho que se dedicard exclusivamente a definir e
padronizar os processos e procedimentos.

o Estabelecer métodos para garantir a melhoria dos processos definidos através do
conhecimento aprendido em experiéncias anteriores.

Nivel 3 — Definido por:

e Estabelecer métodos de medicdo e valores minimos para identificar os
parametros de qualidade e de custo das etapas do processo.

e Criar um banco de dados que possibilite gerenciar e manter, controlar e analisar
os dados referentes a produgéo.

e Criacao de métodos de previsdo de desempenho com base nos dados coletados.

e Estabelecimento e monitoramento da execucdo de metas relativas a produtividade
e qualidade.

Nivel 4 — Gestéo:
e Criacao de métodos e sistemas automaticos para coleta de dados.

e Suporte para a otimiza¢do dos processos.

Nivel 5 — Otimizagéo
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e Processos de melhoria continua para manutencéo do nivel 5.

1.2. Modelo de maturidade desenvolvido pelo Dr. Harold Kerzner

Desenvolvido pelo Dr. Harold Kerzner, que é um engenheiro americano, consultor de
gestdo, Professor Eméritos de Gestdo de Sistemas na Baldwin Wallace University e Diretor
Executivo Sénior de Gerenciamento de Projetos do Instituto Internacional para a Aprendizagem,
conhecido por seu trabalho no campo da gestédo de projetos, planejamento estratégico e gestédo
da qualidade total o Project Management Maturity Model, ou em portugués, Modelo de
Maturidade de Gestédo de Projetos - PMMM, detalha cinco niveis de desenvolvimento com os
guais espera-se poder avaliar a empresa para determinar em que nivel cada processo se
encontra.

Segundo Magno et al (2011, pg. 7-9), os cinco niveis padrées séo:

Nivel 1 — Linguagem Comum, com as seguintes caracteristicas:
e O gerenciamento de projetos é inconsistente.

e Nao ha comprometimento por parte da gestdo e nem dos funcionarios em
reconhecer a importancia do gerenciamento de projetos.

o [Falta de critérios orientadores para a tomada de decisoes.

¢ Na&o existe a oferta de treinamentos para os funcionarios.

Nivel 2 — Processos Comuns, com as seguintes caracteristicas:
e Compreensdo bésica de gerenciamento de projeto.

e Processos e metodologias definidos.

Nivel 3 — Metodologia Singular, com as seguintes caracteristicas:
e Processos Integrados.

e Pouca burocracia para as politicas organizacionais e procedimentos
institucionalizados.

Nivel 4 — Benchmarking, com as seguintes caracteristicas:

o Existéncia de um escritério dedicado a melhoria processual e de desempenho,
além de melhorias nos procedimentos de afericdo e monitoramento.

Nivel 5 — Melhoria Continua, com as seguintes caracteristicas:

e Existéncia de um procedimento de aprendizado, extraindo licdes de cada projeto e
aplicacao das licdes aprendidas.

Para cada um dos cinco niveis sdo propostas agbes para levar a organizagdo até um
nivel mais alto de maturidade.

Nivel 1 — Linguagem Comum:
¢ Treinamento em Gestéao de Projetos.

e« Implementacéo de ferramentas de gestéo.
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e Mapeamento de processos.
o Contratacdo de bons gerentes.

Nivel 2 — Processos Comuns:
e Promover a aplicacdo dos processos definidos.

e Criar nos funcionarios a compreensdo da necessidade de seguirem as
metodologias definidas.

Nivel 3 — Metodologia Singular:

e Integrar todos os processos em uma metodologia universalmente aceita de
gerenciamento de projetos.

e Desenvolver um senso de responsabilidade compartilhada para os principios de
gerenciamento de projetos.

Nivel 4 — Benchmarking:

e Criar uma cultura de benchmarking dentro da organizagéo.

e Montar um projeto de gestdo como processo de benchmarking utilizado em
projetos Seis Sigma

e Compreender os beneficios do benchmarking.

Nivel 5 — Melhoria Continua;

¢ Manutencdo dos métodos de melhoria continua

Tabela 2 - Modelo PMMM

Questionario para afericdo da maturidade de Gestao

Questao |Existem na sua Gestdo Métodos de melhoria continua?

1 Se sim, descreva:

Questao | Existem programas intensivos de aprendizado através de licdes apreendidas?

2 Se sim, descreva:

Questao | Os funcionarios sao incentivados a inovar?

3 Se sim, descreva:

Questao |Os processos sao controlados?

4. Quais sdo 0s métodos de controle?

Questdo |E dado suporte Gerencial para a otimiza¢io dos processos?
5:

Questédo | A qualidade final do produto (servigo prestado) é medida e analisada
6: estatisticamente?

Questédo | Existem métodos automaticos para coleta e controle de dados?
7:
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Questdo |E realizada a previsdo de desempenho?
8:

Questdo |Os processos e métodos sao consolidados e padronizados?
o S&o controlados?

Questdo |Os processos estdo detalhados e aprofundados?
10:

Questdo | Existem programas de aprendizado organizacional baseado no aperfeicoamento dos
11: processos definidos?

Questdo |Foram estabelecidos métodos de medigéo e valores minimos para identificar os
12: parametros de qualidade e de custo das etapas dos processos?

Questdo |Existe um banco de dados que permite gerenciar, manter, controlar e analisar os
13: dados referentes a producéo?

Questdo |Foram criados métodos para realizacao de previsdes de desempenho?
14:

Questao |Existem metas estabelecidas relativas a produtividade e qualidade?
15: Estas metas sdo monitoradas?

Questao | Existe algum programa de aprendizado organizacional baseado em aperfeicoamento
16: dos processos definidos?

Se sim, descreva

Questao | Foi definido um grupo de trabalho dedicado a definir e padronizar os processos e
17: procedimentos?

Questao |Foram estabelecidos métodos para garantir a melhoria dos processos definidos
18: através do conhecimento estabelecido em experiéncias anteriores?

Questdo |Os processos sao superficialmente planejados e controlados?
19:

Questao | O gerenciamento de projetos é basico?
20:

Questao | Foram definidos processos para acompanhamento de custos e cronogramas?
21:

Questdo |Se néo, estdo sendo definidos?
22.

Questdo | O trabalho a ser feito € compreendido por todos?

23:




26

Questéo |Existe gestéo de projetos?
24.

Questdo | Existem dificuldades para a previsdo de desempenho?
25:

Questdo | Sao poucos ou henhum os processos e procedimentos definidos?
26:

Questdo |Inexistem programas de aprendizado com as experiéncias?
27:

Fonte: Adaptado de CARVALHO(2005)

Percebe-se que alguns quesitos ndo se aplicam ao caso geral dos gestores da
PCRJ, o que motiva a composicdo de um Modelo de Maturidade de Gestdo que seja
customizado para tais gestores.

2. Critérios para Criagédo do Modelo

Apoés andlise dos dois modelos destacados na secdo 2, define-se o que deve ser
considerado relevante para a construcdo de um Modelo de Maturidade de Gestao que se aplique
aos gestores da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro.

Opta-se por uma construcao regressiva, onde, apds definido o nivel maximo, extrai-
se, sucessivamente, as caracteristicas da maturidade, até chegar-se ao nivel mais baixo ou mais
imaturo do modelo proposto.

Esta maneira de execucéo é utilizada pois o quinto nivel, 0 mais elevado, é também
o nivel mais simples de ser definido, jA& que néo necessita de elementos estabelecidos para
orientar uma evolucao a um nivel mais alto.

Busca-se, em ambos 0os modelos, extrair caracteristicas aplicaveis aos gestores da
PCRJ e desconsiderar caracteristicas nao aplicaveis.

2.1. Analise Comparativa

Nivel 5:

A partir do Modelo desenvolvido pelo Software Engineering Institute, de onde
podemos extrair a ideia de Melhoria continua, englobando procedimentos de aprendizado,
através da extracéo de licbes de cada projeto, comparando com a ideia do Modelo do Dr. Harold
Kerzner de manutencdo dos métodos de melhoria continua, podemos definir um quinto nivel de
maturidade onde existam programas de incentivo a melhoria continuada, construidos a partir de
licbes aprendidas em situagdes anteriores.

Nivel 4:

A partir da comparacdo entre os dois modelos, podemos entender que é comum a
ambos o conceito de entendimento e controle de processos. E, também, interessante para este
nivel a existéncia de um escritorio dedicado a atividades de melhoria e monitoramento
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processual, incluindo a estas atividades a medicéo, analise, e controle estatistico dos processos
e da qualidade do produto final.

Para o alcance do proximo nivel € necessario a criagdo de uma cultura
organizacional voltada a compreenséao e busca do Benchmarking, ou seja, a procura e o alcance
de ser o melhor do ramo. E importante, também, a criacdo de métodos automatizados para a
coleta e controle de dados.

Nivel 3:

Nesse nivel, se faz presente a consolidacdo e padronizacao dos processos. Nota-se
a necessidade de documentar e institucionalizar os processos detalhadamente. Do modelo do
Dr. Harold Kerzner entende-se que deve haver a integracdo entre 0s processos, com o objetivo
de trazer celeridade aos processos e diminuicdo da burocracia.

A criacdo de um programa de aprendizagem da organizacdo baseado em
aperfeicoamento dos processos definidos traz a voga os préximos métodos que devem ser
trabalhados para que se alcance o proximo nivel, que sao: métodos de medicdo para
identificacdo de parametros qualitativos e quantitativos no que se refere a custos; gerenciamento
e controle dos dados referentes a producéo, através do uso de bancos de dados; integracéo
processual em uma Unica metodologia; previsdo de desempenho com base em analises dos
bancos de dados criados e estabelecimento e monitoramento de metas a partir desta previsao.

Nivel 2:

Dos dois modelos de maturidade explanados anteriormente pode-se aplicar aos
gestores da Prefeitura do Municipio do Rio de Janeiro o planejamento, definicdo superficial de
processos e metodologias de trabalho, bem como os conceitos de gerenciamento de projetos.

O atingimento do préximo nivel estd vinculado a aplicacdo dos métodos e
procedimentos definidos nesse nivel, a criacdo de uma frente de trabalho dedicada a detalhar e
aprofundar os processos até entdo definidos superficialmente e a busca da melhoria dos
processos.

Nivel 1:

Neste nivel, para o SEl, no que tange a maturidade de gestdo, os aspectos
gerenciais e processuais encontram-se baguncados e mal definidos. Para o Dr. Harold Kerzner
0S processos sao inconsistentes. Nao existem critérios orientadores para a tomada de decisao e
nenhum programa de treinamento para os funcionarios.

Para sair do nivel 1 e chegar até o nivel 2 é preciso, de acordo com o SEI
compreender os trabalhos a serem feitos e definir processos e procedimentos, elemento apoiado
pelo conceito do Dr. Harold Kerzner de implementar ferramentas de gestdo. Ainda, para o
Kerzner, e necessario haver o mapeamento dos processos, a contratacdo de bons gerentes e a
criagdo de programas de treinamento e melhoria dos funcionarios.

2.3. Formatacao do Modelo

O Modelo que sera definido recebe o nome de Modelo de Maturidade de Gestédo
Aplicado a Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro, e sera abreviado como MMGRio no decorrer
deste estudo.

Sera utilizada, a partir deste ponto, a seguinte nomenclatura para os 5 niveis de
maturidade que definir-se-80 a partir da andlise comparativa anterior e da aplicabilidade dos
conceitos dos modelos de maturidade estudados aos Gestores da PCRJ:
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Nivel 1 - Imaturo

Nivel 2 — semi imaturo
Nivel 3 — semi maduro
Nivel 4 - maduro

Nivel 5 - Benchmarking

Sao previstos, para cada nivel, as seguintes caracteristicas:

Nivel 1 — Imaturo:
e Gerenciamento processual mal definido;
e Processos Inconsistentes;
o Dificuldades para tomada de decisédo por falta de critérios orientadores.

Nivel 2 — semi imaturo:
e Planejamento de processos;
e Processos e métodos de trabalho superficialmente definidos.

e Gestdo de projetos

Nivel 3 — semi maduro:
e Processos e métodos de trabalho consolidados e definidos;
o Documentacédo detalhista e institucionalizacdo dos processos;
e Integracao processual;
e Pouca burocracia administrativa.

Nivel 4 — maduro
o Existéncia de métodos de controle sobre os processos;
o Escritério dedicado a melhoria continua e monitoramento de processos;

e Medicdo, analise e controle estatistico dos processos e da qualidade final do
produto.

Nivel 5 - Benchmarking
e Procedimentos de aprendizado atraves de licdes aprendidas;

o Métodos de melhoria continua;

Para Cada um dos cinco niveis sdo propostas acdes para levar a organizagdo até um
nivel mais alto de maturidade.

Nivel 1 — Imaturo:
e Compreenséo dos trabalhos a serem realizados;
e Definicdo de processos, procedimentos e métodos de trabalho;

e Implementacéo de ferramentas de gestéo;
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e Mapeamento de processos;

e« Contratacdo de bons gerentes;

e Treinamento dos funcionarios.

¢« Implementacédo de metodologia de gestédo de projetos

Nivel 2 — semi imaturo:

e Implantacdo e busca da consolidacdo dos métodos e processos definidos neste
nivel;

e Detalhamento e aprofundamento processual.

Nivel 3 — semi maduro:

e Programa de aprendizado organizacional baseado em aperfeicoamento de
processos;

e Criacao de métodos de medicdo e identificacdo de parametros qualitativos e
guantitativos no que se refere aos custos;

e Controle de dados através de banco de dados;
e Previsdo de desempenho;
o Estabelecimento e monitoramento de metas.

Nivel 4 — maduro
e Cultura organizacional voltada a compreensao e busca do benchmarking;

¢ Métodos automatizados para coleta e controle de dados.

Nivel 5 - Benchmarking

Para este nivel ndo ha propostas de melhorias para passagem a um proximo hivel,
pois ja € o nivel maximo de maturidade de gestao.

Porém, como denota a prépria definicdo de Benchmarking ja abordada neste estudo,
para permanecer neste nivel é imprescindivel a continuidade dos métodos de melhoria continua
e da melhoria através de licbes aprendidas em projetos internos e em projetos externos
observados pela Organizacdo, identificando, compreendendo e adaptando 0s processos e
praticas de outras organizagfes para ajudar na melhoria continua da gestéo..

3. Implantacdo do Modelo

Para a implantacdo do modelo opta-se pela composicdo de um questionario a ser
aplicado aos gestores analisados.

Tal questiondrio deve conter material suficiente para coletar informacdes
norteadoras, que possibilitem reconhecer a existéncia ou ndo dos elementos necessarios para
se alcancar os niveis de maturidade definidos.

Partindo dos quesitos mais avang¢ados no que concerne a maturidade e chegando
até os quesitos mais basicos, sera possivel chegar a conclusdo de em qual nivel de maturidade
a gestdo se encontra e de quais elementos ja esta adotando para se alcancar o proximo nivel.



30

Também é importante indicar quais fatores devem, ainda, ser adotados para
possibilitar 0 avang¢o na maturidade do equipamento.

Para alcancar o propésito, o questionario € composto por perguntas objetivas e
claras quanto ao conteddo que foi determinado para cada nivel de maturidade e conforme
apresenta a Tabela 3.

Tabela 3 - Modelo MMGRio

Questionario para afericao da maturidade de Gestédo dos Gestores
Existem na sua Gestdo Métodos de melhoria continua?
uestdo 1: ,
Q Se sim, descreva:
o 2 Existem programas de aprendizado através de licbes apreendidas?
uestdo 2: .
Q Se sim, descreva:
203 Os processos séo controlados?
uestédo 3: — -
Q Quais sao os métodos de controle?
QuestAo 4: Encontra-se no equipamento um escritério dedicado a melhoria continua e ao
" | monitoramento dos processos?
Questso 5: A qualidade final do produto (servico prestado) é medida e analisada
" | estatisticamente?

‘ Questdo 6: ‘ Existem métodos automaticos para coleta e controle de dados?

‘ Questdo 7: ‘ A cultura organizacional est4 se voltando para a busca do benchmarking?

Os processos e métodos de trabalho séo consolidados e padronizados?

uestao 8: -
Q Sao controlados?

‘ Questdo 9: ‘ Processos e métodos de trabalho estao detalhados, instituidos e documentados?

Questdo |Os processos estdo integrados?
10:

Questdo |HA& pouca ou muita burocracia administrativa?
11:

Questdo |Existe um banco de dados para controle das informagfes?
12:

Questdo |Sé&o realizadas previsdes de desempenho?
13:

Questéo Existem metas estabelecidas?

14: Estas metas sdo monitoradas?
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Existe algum programa de aprendizado organizacional baseado em

Qui_)s.tao aperfeicoamento de processos?
' Se sim, descreva.
Questdo |Os processos séo planejados?
16:
Questdo |Os processos e métodos de trabalho estédo superficialmente definidos?
17:
Questdo | Existe metodologia de gestéo de projetos?
18: Se néo, estao sendo implementadas?
Questdo |Foram contratados bons gerentes?
19:
Questdo | Os profissionais recebem treinamento?
20:
Questdo |Os processos estdo mapeados?
21:
Questdo: |Os processos e métodos de trabalho sdo mal definidos e baguncados?
22:
Questado | Existem critérios orientadores para tomadas de decisao?
23:

Fonte: elaborado pelo autor
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ANEXO IV - PROTOTIPO: AVALIA.RIO — AVALIACAO DOS
SUBORDINADOS QUANTO AOS GESTORES

Bem vindo(a)
Avaliador(a)!

INICIAR —

Na sua opinido, com qual
frequéncia vocé considera
que a sua chefia imediata
trata as pessoas de forma
justa, imparcial e
respeitosa, em uma
abordagem compassiva
de modo a proporcionar o
bem-estar para todos? +

D& uma nota de 1 a 5 quanto
a capacidade de seu gestor
em criar conexoes de
saberes, de experiéncias e
da equipe, considerando a
diversidade de ideias, de
modo a engajar um trabalho
colaborativo: «

Com qual frequéncia
vocé se sente engajado
no trabalho através das

acoes desenvolvidas

pela sua chefia
imediata? +

Sempre

Muitas vezes

Raraments

Munca

Na sua opiniao, com

qual frequéncia a sua

chefia imediata ouve a
equipe, abrindo espago
para a discussao de
ideias, acoes,
programas e projetos? =

Sempre

Muitas wezes

Na sua opinido, com
qual frequéncia o seu
gestor atua com
autorregulagao
emocional em uma
situacdo de conflito, ou
seja controlando seus

impulsos e/ou
agressividade? »

Sempre

Muitas vezes

AS WEZES



Qual o seu nivel de
organizacgéao do seu
gestor no ambiente de
trabalho?

A sua chefia imediata
executa os projetos e os
processos de trabalho
orientados, somente, por

um planejamento

estratégico institucional?

Na sua percepgdo a sua
chefia imediata é habil para
planejar, organizar, dirigir e

controlar os recursos
humanos, materiais e
financeiros disponiveis,
facilitando os processos de
trabalho no setor/6rgao? =

Sim
Nao

Ag yazesg

0 gestor da sua area utiliza
da melhor forma os recursos
em busca de resultados,
pautando-se nos principios
da administragdo publica
para gerenciar pessoas,
estratégias e agdes, com
sustentacao, monitoramento
e corregao, estando atento
nao so ao resultado, como
também as metas
intermediarias e ao
andamento das agbes?
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No que tange a
inovagao, qual(is)
atributo(s), abaixo,
vocé relacionaria a
atuagao da sua chefia
imediata na Prefeitura
da Cidade do Rio de

Janeiro? +
3 Matriz de
Competéncias Essenciais do

Gastor Carioca. F

Ma sua percepgdo, 0
gestor da sua area adota
uma postura ética e
integra conforme
principios morais da
Unidade Administrativa
em que estd inserido? +




MNa sua percepgéo, o
gestor da sua area
garante autonomia a

equipe, incentivando o

trabalho colaborativo e
criativo? =

SIM
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Na sua percepgdo, o
gestor da sua drea
entende que o erro é
componente do processo
evolutivo das novas
ideias permitindo que
haja experimentagdo e a
analise logica dos
resultados finais? =

ENVIAR
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ANEXO V — PROTOTIPO: AVALIA.RIO — AUTOAVALIACAO

Informe sua matricula: =

Informe seu nome
completo: *

Bem vindo(a)

Geston|

Gestor(a)!

Informe o seu grau de

escolaridade atual: *

Informe o seu cargo em
comissao: *

Ensino Fundamenta
nComMpieto i
Bacharelado v em
Administragad

Ensing Fundamenta

Coordenador

Graduacao Incompleta




Sessdo 1 - Diagndstico de
Competéncias

ANTERIOR

No seu ambiente de
trabalho, com qual
frequéncia vocé busca
cooperagao/colaboraga
o com outros parceiros
(internos e/ou
externos) para
desenvolver uma
agao/projeto no setor/

orgao que voce atua?+

PROXIMO—

Na sua percepgio,
qual(is) a(s)
competéncia(s)
essencial(is) de gestao,
conforme abaixo, estdo

relacionadas diretamente
a sua area de formagao
académica (escolar)? «

atriz de Compatinciag

Compromisso Pablico

Inovagio

Com qual frequéncia,
vocé trata as pessoas,
no seu ambiente de
trabalho, de forma
justa, imparcial e
respeitosa, em uma
abordagem
compassiva de modo a
proporcionar o bem-

estar para todos? =

Déumanotadelas
quanto a sua capacidade
de criar conexoes de
saberes, de experiéncias
e da equipe, considerando
a diversidade de ideias,
de modo a engajar um
trabalho colaborativo e
criativo no setor/orgao
que voce lidera: *

No seu ambiente de
trabalho, com qual
frequéncia vocé
considera que suas
atitudes engajam e
inspiram seus
liderados
(funcionarios) através
do exemplo, em prol de
um objetivo comum? *
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No seu ambiente de
trabalho, durante uma
situagdo de conflito,
com qual frequéncia
VOCE exerce a
autorregulagdo
emocional, ou seja
controlando seus
impulsos e/ou
agressividade? «

No que tange a
inovagao, qual(is)
atributo(s), abaixo,
estdo mais
relacionados a sua
atuagdo como gestor
na Prefeitura da Cidade

do Rio de Janeiro? *
ecaa Matriz de

Competéncias Essenciais do
Gestor Carioca. Pode

Qual o seu nivel de
organizagao no

ambiente de trabalho? *

Como vocé encara um

erro cometido pela
sua equipe de
trabalho? *

Como algo que pode ser
evitdvel & que pode
atrapalhar o trabalho
desenvolvido pelo setor/
Grgac

oeorra, pode gerar

deias

37

Vocé é habil para
planejar, organizar,
dirigir e controlar os
recursos humanos,
materiais e financeiros
disponiveis, facilitando
os processos de
trabalho no setor/drgao
que vocé lidera? »

Vocé executa os projetos
e 0s processos de
trabalho orientados,
somente, por um

planejamento estratégico

institucional? =




Voceé identifica
necessidade ou possui
interesse em realizar
capacitagdes, cursos,
palestras, semindrios

e/ou mentorias? =

Na sua gestdo, sdo
aplicados métodos de
melhoria continua?

38

Qual(is) a(s)
competéncia(s)
essencial(is) de gestao,
conforme abaixo, vocé
teria interesse em se
aperfeigoar através de
capacitagdes, cursos, Sessdo 2 - Diagnéstico de
métodos e processos

palestras, semindrios

e/ou mentorias? » desenvolvidos na sua Unidade

Administrativa

«—ANTERIOR PROXIMO

Existem programas de
aprendizado através de
ligoes apreendidas? +

Os processos sao
controlados? =
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Encontra-se no seu érgao

um escritério dedicado a A qualidade final do Existem métodos

melhoria continua e ao servigo é analisada automaticos para coleta
monitoramento dos estatisticamente? + e controle de dados? *

processos?

A cultura organizacional Os processos e métodos Processos e métodos de
estd se voltando para a de trabalho sdo trabalho estdo
busca do consolidados e detalhados, instituidos e
benchmarking? * padronizados? * documentados?




Os processos estdo
integrados? «

Ha pouca ou muita
burocracia
administrativa? »
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Existe um banco de
dados para controle das
informagoes? *

Sao realizadas
previsoes de
desempenho? *

Existem metas

estabelecidas? +

Existe algum programa
de aprendizado
organizacional baseado

em aperfeicoamento de
processos? «




Os processos séao
planejados? +

A sua equipe gestora é
formada por profissionais
capacitados para
executar as tarefas do
setor/drgao? *

Os processos e métodos
de trabalho estédo
superficialmente

definidos?

41

Existe metodologia de
gestao de projetos? =

Os profissionais
recebem treinamento? +

Os processos estdo
mapeados? ~
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Os processos e métodos

- i itéri
de trabalho sao mal Existem critérios

orientadores para
tomadas de decisao? »

definidos e
bagungados? *

Obrigado!

U3

ENVIAR
% Jotform  Gesipspioeiom
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ANEXO VI — FLUXOGRAMA DO DIAGNOSTICO DE GESTORES

Secretarias,
Fundacdes,
Autarquias

Gestores

/ D DAI xx)

Programa Diagndstico de

|::> (Ocupantes de cargos D DAS xx

Adesdao Voluntéaria

Ganhos Imediatos
. Aumento da pontuacdo nas metas da
Secretaria para o acordo de resultados
. Realizacdo de plano de desenvolvimento,
de acordo com o resultado do diagnéstico
(cursos e palestras)

Ganhos Esperados a Médio e Longo
Prazo
Aumento da assertividade da Unidade em
relacéo a sua missao;
Otimizacao de recursos;
- Fortalecimento da cultura de alto
desempenho.

Estudo da Unidade que aderiu
ao programa:
- Missao / - Estrutura / - Historico

Preparo da Unidade para
participar do diagnéstico:
Acdes de sensibilizacdo em todos
0s niveis hierarquicos, com todos
os funcionarios.

Aplicacdo dos questionarios
Para os Gestores
Para os integrantes das Equipes

Analise dos questionarios
Elaboracéo de Relatério para
cada gestor e para a Unidade

03

02

01

Implementacéo do Programa de
desenvolvimento dos gestores

Elaboracédo de Programa de
desenvolvimento dos gestores, pactuado
com 0S mesmos.

Relatério: Estado Atual da Gestao
destinado a:

. Gestores que participaram do diagndstico
(devolutiva);

. Responsavel pela pasta (devolutiva);

. Prefeito;

. Unidades que atuardo no plano de
desenvolvimento.

Produtos

A




ANEXO VIl - CRONOGRAMA
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@ Mame Duragio Thicio Fim
1 Planejamento 30 dias [01/08/23 08:00 11/08/23 17:00
2 @ Pubbcacéo de porana criando o grupo de frabalho para implantagio do projeto piloto Avalia,Rio 10 dias | 01/08/23 08:00 1408723 17:.00
3 @ Elaboragao de Decreto para & criagdo do programa Avaliz.Rio e crizgio do seu Comité Gestor 10 dias | 15/08/23 08:00 28081231700
4 @ Implantagao de estrutura administrativa para o Comité Gestor 10 dias | 20/08/23 DE:00 11/09/23 17:00
5 ImplantagdoiDivulgacio do Projeto 73 dias |29/08/23 08:00 07/12/23 17:00
[ m Criacio de plataforma on-line para que seja realizada a avaliagao 30 dias | 29/08/23 08:00 09/10/23 17:00
T @ Divulgacio do programa junto acs Secretanos e Presidentes de Autarquias e Empresas Plblicas 60 dias | 12/09/23 08:00 0412723 1700
g @ Administrar & adesac ao programa 60 dias | 12/09/23 08:00 04112723 17:00
2] @ Divulgagao dos participantes do programa e datas de realizagdo da coleta de incormagies 3 dias | 05/12/23 08:00 Q7223 1700
10 *l Periodo de aplicagao do Avalia.Rio 39 dias [11/12/23 07:00 01/02/24 17:00
1 ﬁ Aplicagao do AvaliaRio 10 dias|11/12/23 07:00 22112123 17:00
12 @ Periodo de tabulagao dos dados 23 dias |01/01/24 0700 310124 17:00
13 ﬁ Publicagio dos Resultades 1 dia |01/02/24 08:00 01002124 17:00
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ANEXO VIII —= MINUTA DE DECRETO PARA REGULAMENTACAO DO
SISTEMA AVALIA.RIO

DECRETO XXXX DE XX DE XXXXX DE 2023

Institui o Sistema Avalia.rio, no ambito do
Sistema Municipal de Gestdo de Alto
Desempenho - SMGAD, regulamentado pelo
Decreto N° 38.229 de 20 de junho de 2013 e
autoriza a celebragcdo de contratos de

adesao.

O PREFEITO DA CIDADE DO RIO DE JANEIRO, no uso das atribuicdes que Ihe séao
conferidas pela legislacdo em vigor,

CONSIDERANDO que o Decreto 31.614 de 18 de dezembro de 2009, sistematizou e
consolidou as diretrizes e a regulamentacao aplicaveis ao treinamento de servidores da

Administracdo Municipal,

CONSIDERANDO que a Lei n°® 5.595, de 20 de junho de 2013 criou o Sistema Municipal
de Gestéo de Alto Desempenho - SMGAD,;

CONSIDERANDO a regulamentacdo do Sistema Municipal de Gestdo de Alto
Desempenho - SMGAD, através do Decreto n°® 38.229 de 20 de dezembro de 2013;

CONSIDERANDO a Portaria “N” FP/SUBPAR/FJG N° 106 de 11 de janeiro de 2021 que

regulamentou a Politica Carioca de Desenvolvimento de Gestores;

CONSIDERANDO a necessidade de realizar o diagnéstico das competéncias dos
gestores ocupantes em cargos de direcdo (D-DAI e D-DAS) dos respectivos 6rgaos da
Administracdo Direta, Indireta e Fundacional, a fim de planejar e realizar o adequado

programa de capacitacao;

DECRETA:

Art. 1° Fica criado o Programa de Avaliacdo de Competéncias dos Gestores Publicos

Cariocas — Avalia.rio, no ambito da XXX (unidade administrativa que abrigara).
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Art. 2° O Programa de Avalia.rio, terd como objetivos:
a. ldentificar o nivel de maturidade dos gestores, através de diagnéstico feito por
sua equipe em formulario préprio e através de autoavaliacao;
b. Elaborar o plano de desenvolvimento para os gestores a partir do diagnostico
realizado;
c. Implementar, em conjunto com o0s Orgdos pertinentes, o plano de

desenvolvimento para gestores.

Art. 3° Para participar do Programa de Avaliacdo de Competéncias dos Gestores
Publicos Cariocas, os 6rgdaos da Administracao Direta, Indireta e Fundacional deverao
aderir voluntariamente atraves da celebracdo de contrato de adesdo, sendo esta

participacao fator de pontuacéo no Acordo de Resultados da Unidade Administrativa.
Paragrafo 1° O Contrato de Ades&o consta no Anexo Unico.

Art. 4° Fica criada a Comissdo Executora Avalia.Rio, composta por no minimo XX
(XXXX) servidores estatutarios, preferencialmente integrantes do Programa de Lideres

Cariocas, que sera responsavel pela implantacédo e execucdo do Avalia.rio.

Art. 5° Para a execucdo do Programa de Avaliacdo de Competéncias dos Gestores
Publicos Cariocas — Avalia.rio, sera criado um sistema informatizado, desenvolvido pelo

IPLANRIO ou empresa contratada para este fim, sob gestdo e supervisao do IPLANRIO.

Art. 6° Para alcancar os objetivos do programa Avalia.Rio, a Comissdo Executora
estabelecerd parceria com o 6rgdo diretamente envolvido com a gestdo de recursos
humanos do 6rgao da Administracdo Direta, Indireta e Fundacional que tenha aderido ao

programa.

Art. 7°. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicacéo.

ANEXO UNICO

Contrato de Adesao



