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Resumo: Objetiva mapear as competéncias necessarias para os cargos comissionados, secretdrios e diretores, do municipio
de Flor do Sertio (SC). Justifica-se principalmente pela importancia atribuida a gestdo de pessoas por competéncias na
missao de colocar o municipio rumo ao desenvolvimento sustentivel. A metodologia utilizada teve uma abordagem
qualitativa, utilizando-se de estudos bibliograficos ¢ documentais. Adotou o método da pesquisa-acio, que foi apoiado
pela pesquisa exploratoria. Utilizou-se ainda a pesquisa de campo, sendo que para o mapeamento das competéncias
necessarias, bem como para graduagio do nivel de proficiéncia desejada, realizou-se uma entrevista individualizada com
o ocupante de cada cargo. Para realizagio deste mapeamento se utilizou o Sistema de Gestio ¢ Desenvolvimento de
Pessoas na Administracio Publica Municipal em Santa Catarina (SIGEP). Para apresentacio dos dados optou-se por
quadros para melhor sistematiza¢gio dos mesmos. Ao passo que para andlise dos dados e discussio dos resultados optou-se
por uma abordagem qualitativa do fendmeno, que se deu pela incorporagio da percepg¢io dos agentes politicos envolvidos
no processo. Verificou-se que, de fato, a gestdo de pessoas por competéncias ¢ um modelo de gestio adequado para
aportar o prefeito na tomada de decisio quanto a nomeagio dos secretdrios e diretores municipais.

Palavras-chave: Administra¢io Puablica. Gestio de Pessoas por Competéncias. Desenvolvimento Sustentavel.

MAPPING OF COMPETENCIES TO MUNICIPAL COMMISSIONED POSITIONS

Abstract: This study had the goal of mapping the competences necessary to the commissioned positions, secretaries
and managers, from the city of Flor do Sertio, SC. It is justified mainly by the importance paid to the management
of people by competences in the task of putting the city on route to the sustainable development. The methodology
used had a qualitative approach, using the bibliographical and documental studies. This work adopted the method of
research-action, which was supported by the exploratory research. Yet, it was used a field research; to the mapping of the
necessary competences, as well as to the graduation of the desired proficiency level, an individualized interview with the
occupant of each position took place. To the accomplishment of this mapping, it was used the System of Management of
People Development in Public Municipal Administration (SIGEP). To the data presentation, it was opted for framework
in order to have a better systematization of them. While to data analysis and discussion of the results, it was opted for a
qualitative approach of the phenomena, which occurred by the incorporation of the perception of politic agents involved
in the process. It was verified that, indeed, the management of people by competences is a suitable model of management
to take the mayor in the decision making related to the designation of the secretaries and municipal directors.
Keywords: Public administration; Management of people by competences; Sustainable development.
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Introducao

O desenvolvimento regional é considerado
como um tema relevante para a administragio
publica e estd se tornando uma grande demanda
para gestio na esfera municipal. Os municipios
passam a conquistar maior importancia no
cenario do desenvolvimento regional, o que exige
planejamento por parte dos gestores municipais
das estratégias que serdo adotadas para atingir, de
fato, o desenvolvimento sustentdavel. Trata-se, o
desenvolvimento sustentivel, de um conceito e
de uma atitude que se reflete em um modelo de
desenvolvimento que, além da dimensio econdmica,
incorpora também a dimensio social, a dimensao
ambiental, a dimensao cultural, a dimensio politica,
dentre outras. Desta forma, o Desenvolvimento
Regional Sustentavel (DRS) visa criar ferramentas
de sustentabilidade aos projetos de desenvolvimento
que sejam economicamente vidveis, socialmente
justos, e ambientalmente corretos (LABIDI, 2011).

Segundo Filippim (2005), o protagonismo
dos municipios na promog¢io do desenvolvimento
se explica também pelo fato de, a partir de 1988,
a Constitui¢io Federal ter legado aos municipios
novas competéncias e atribui¢cdes, o que possibilitou
o reconhecimento da importancia e da pertinéncia
de que as propostas de desenvolvimento sejam
tracadas a partir do espago local. Abordagens mais
contemporaneas da administragio publica estio
intimamente ligadas com as bases da sustentabilidade
do desenvolvimento regional, tais como, a inclusio
social, a otimizagio econdmica, a integracio
territorial, a revitalizacio cultural, a prudéncia
ambiental e a vitalidade politica.

Depois que passaram a considerar as diferengas
regionais efou territoriais como um elemento
a ser valorizado e potencializado, as politicas
voltadas para o desenvolvimento regional tiveram
mudangas significativas. Houve o reconhecimento

de que a diversidade e as potencialidades regionais
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poderiam ser elementos estratégicos para a
competitividade local dentro das politicas de apoio
ao desenvolvimento. As particularidades territoriais
passaram a ser consideradas na elaboracido dessas
politicas, que deixaram de adotar tipologias
simplificadas e abriram espagos para a participa¢ao
da populagio local na elabora¢io e implantagio
delas. Desta forma, abandona-se a ideia de politicas
exclusivamente setoriais em favor de politicas
territoriais (locais-regionais) que levam em conta
a complexidade estrutural dos espagos regionais
(MORAES, 2003).

Nesta perspectiva, paraque o desenvolvimento
possa ser pensado e promovido a partir do
espaco local-regional, se faz de necessirio que a
Administra¢io Municipal passe por um processo
de mudanca, abandonando o modelo burocritico
e assumindo de vez modelos mais integrados e
dinamicos de gestdo. Este processo de mudanca
da gestio municipal exige a incorpora¢io e o
fortalecimento de tecnologias de gestao, como, por
exemplo, a gestdo de pessoas por competéncias, de
forma a melhorar a administracio das institui¢cdes
publicas, visando principalmente a prestacio de
melhores servicos a sociedade. Ou seja, trata-se de
utilizar a gestio de pessoas por competéncias como
um instrumento para o fortalecimento da gestio
publica municipal, almejando, sobretudo, atingir o
fim dltimo da Administragio Publica, qual seja o
desenvolvimento sustentavel.

Neste sentido, o aumento do interesse da
administragdo publica pelo modelo de gestio de
pessoas por competéncias se explica, principalmente,
pelo reconhecimento do fator humano como
elemento primordial para o sucesso das organizagoes.
No entanto, para que este modelo de gestdo possa
ser implantado se faz necessaria a formulagido do
planejamento estratégico municipal, onde sejam
claramente identificados seus objetivos, uma vez

que as atividades de mapeamento de competéncias,

ou seja, a identifica¢do do conjunto de habilidades,
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conhecimentos ¢ atitudes de que dispdem os
profissionais de uma organiza¢io ¢ que os capacita
paraa execuc¢io de determinadas atividades, somente
podera ser executado por meio da identificagio
das competéncias necessarias, constantes no
planejamento estratégico municipal, para que entao
se possa comparar com as competéncias atuais que
a organizacao possui, ¢ posteriormente trabalhar-se
no gap identificado (KALIL et al., 2005).
trabalho

principalmente mapear as competéncias necessarias

Desta  forma, este objetivou

para os cargos comissionados, secretdrios e
diretores da prefeitura do municipio de Flor
do Sertio (SC). Este mapeamento serviu de
aporte para o levantamento das competéncias

dos

possuem, possibilitando a identificagio do gap

atuais que oOs ocupantes referidos  cargos
de competéncias, ou seja, aquelas competéncias

que precisam ser melhor desenvolvidas pela
Administra¢io Publica Municipal. Destaca-se que
o interesse em aprofundar os conhecimentos sobre
o tema proposto surgiu pela lacuna identificada nos
estudos ¢ experiéncias prdticas sobre o tema das
competéncias aplicado as organiza¢des publicas,
no que se refere aos cargos comissionados. Foram
identificadas pesquisas e aplicagdes relacionadas a
agentes publicos municipais efetivos, mas estudos
sobre competéncias aplicadas a agentes publicos
municipais em cargos de livre nomeag¢io nio foram
localizados. Destaca-se que foram encontrados
poucos artigos cientificos que correlacionem o
modelo de gestio de pessoas por competéncias a
Administracio Publica, especialmente na esfera
municipal. Levando-se em consideracio o papel
primordial que os municipios assumem frente ao
desenvolvimento sustentavel, faz-se importante a
realizagio de estudos que abordem esta tematica.
Salienta-se que para realizagio deste
estudo aplicado se utilizou o Sistema de Gestio ¢
Desenvolvimento de Pessoas na Administragao

Puablica Municipal em Santa Catarina (SIGEP), que é
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um sistema baseado em competéncias, desenvolvido

pela  Federagio Catarinense de Municipios
(FECAM), em parceria com a Universidade do
Oecste de Santa Catarina (UNOESC) ¢ com a
Funda¢io de Amparo a Pesquisa e Inovagio do
Estado de Santa Catarina (FAPESC), com o objetivo
de oferecer instrumentos de gestao de pessoas para
0s municipios catarinenses.

O SIGEP, base para esta pesquisa empirica,
¢ composto de cinco moddulos, a saber: mddulo
diagnostico, modulo sele¢io, modulo ambientagio,
moédulo qualificacio, mddulo avaliagio e moddulo
reconhecimento. Sendo que para fins deste estudo,
apenas o modulo diagnéstico foi checado em
realidade municipal. Importante destacar que o
SIGEP ainda nio havia sido testado com cargos
comissionados, apenas com cargos efetivos.

Por fim, ressalta-se que este estudo justifica-se
principalmente pela importancia atribuida a gestao
de pessoas por competéncias na missao de contribuir
para profissionalizar os quadros municipais para
efetivar projetos de desenvolvimento sustentavel.

Este artigo foi organizado da seguinte forma:
além desta introdugdo, na se¢io 2 apresentam-se
ideias e construtos teodricos relacionados a gestio
de pessoas por competéncias ¢ ao desenvolvimento
sustentavel; na se¢io 3 abordam-se o caso de
pesquisa ¢ a metodologia aplicada; na se¢io 4 sio
apresentados e analisados os dados, bem como

discutidos os resultados da pesquisa; e na se¢do 5

evidenciam-se as consideragdes finais.

Gestdo de pessoas por competéncias e
desenvolvimento sustentavel

Considerando que a gestao publica municipal
tem sido admitida como uma das protagonistas na
promoc¢ao do desenvolvimento sustentavel, faz-
se necessaria a profissionalizagio dela, para que
possa atingir, de fato, este desenvolvimento dito

sustentavel, isto ¢, um desenvolvimento para além
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da esfera econdmica, mas que se preocupe também
com as questoes sociais ¢ ambientais, e que permita
o atendimento das necessidades da sociedade atual,
sem comprometer a capacidade das geragdes futuras
em atenderem suas proprias necessidades. Sendo
que este conceito ainda esta longe da sua efetivagiao
pratica, tendo em vista as alarmantes desigualdades
sociais e degradag¢io ambiental que se formam, em
prol, unicamente, de um crescimento econdomico
(SACHS, 1986).

Neste  contexto,  faz-se  necessario,
primeiramente, discorrer sobre o papel do agente
publico no desenvolvimento municipal/local, pois
para que se estabeleca, de fato, um desenvolvimento
municipal sustentdvel, ¢ necessirio que o gestor
publico compreenda que o exercicio do poder deve
acontecer de forma pactuada com a sociedade,
de modo a aumentar a consciéncia politica e a
restaurar a credibilidade no trabalho da gestio
publica. A transparéncia, a gestio participativa,
a capacitagio e a formagio de parcerias mudam
positivamente qualquer cenario, por mais improprio
que seja gerando melhoria de vida por meio do
desenvolvimento local (BUARQUE, 1999).

A Administra¢io Publica brasileira passou por
um intenso processo de transformacao, caracterizado
pela Reforma do Estado no qual houve a proposi¢ao
de substitui¢io do modelo burocritico pelo modelo
gerencial. As distingdes entre os modelos baseiam-
se, principalmente, em sua forma de tratar os
servidores, a sociedade ¢ o proprio Estado. O
modelo burocritico prioriza a padronizagio e
formaliza¢io de procedimentos, enquanto que o
modelo gerencial destina-se ao alcance de resultados
efetivos na esfera publica, ou seja, trata-se da gestio
focada em resultados (BERGUE, 2007).

A implementagio do modelo gerencial
na administragio publica exige a instauragio de
um processo permanente de inovagdo. Neste

contexto, insere-se a area de gestio de pessoas,

que deve exercer um papel estratégico neste
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processo de mudanga organizacional, uma vez que
o desempenho dos agentes publicos é fundamental
para o desenvolvimento de praticas gerenciais mais
efetivas na busca por resultados que beneficiem a
sociedade (MARTINS; COSTA, 2013).

Embora as mudangas e inovagdes no setor
publico nio ocorram tio rapidamente como
demanda a sociedade, ¢ notavel a inten¢io dos
governos em promover maior qualidade ao setor.
A agenda de reformas de muitos paises enfatiza
a responsabilidade do gestor, quer sobre a despesa
publica, quer sobre a formulacio e gestio de politicas
publicas consistentes. No Brasil, a transparéncia no
que diz respeito ao atendimento as demandas dos
cidadios e a participacio social, esta levando a uma
nova agenda, muito além da busca de resultados
quantitativos. Ou seja, a administragio publica estd
acompanhando esta tendéncia de reconhecimento
dos agentes publicos, buscando qualificagio e
formacio como forma de desenvolver uma gestio
mais afinada com as necessidades sociais (MELLO;
SILVA, 2014).

Ante ao exposto, pode-se inferir que se vive a
era do conhecimento, do aprendizado continuo, da
criatividade, da inova¢io e do empreendedorismo
em todas as dimensdes da vida humana. Assim
sendo, sio cada vez mais comuns estratégias e
a¢Oes organizacionais pautadas em propoésitos que
valorizam a pessoa como elemento essencial no
ambiente organizacional e fora dele e que buscam
o desenvolvimento sustentavel da regido onde a
organizagio estd inserida (CASADO; SILUK;
ZAMPIERLI, 2012).

Neste cenario, ¢ que se encaixa a gestdo de
pessoas por competéncias, uma vez que se percebe
que ¢ a pessoa que ¢ responsavel pela gestio do
municipio e, consequentemente, pelo atingimento
do seu fim maior, que ¢ o desenvolvimento
sustentavel. Sendo que o modelo de gestio de pessoas
por competéncias vem contribuir com este processo,

pincipalmente, como um instrumento voltado a
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possibilitar beneficios a institui¢do, uma vez que
aproxima os objetivos organizacionais dos objetivos
individuais/ profissionais (BITENCOURT, 2010).

Trata-se, no entanto, de um modelo em
desenvolvimento, sobretudo na drea publica, na
qual as dificuldades sio maiores, devido ao fato de
ainda restarem tragos das disfun¢des burocraticas.
Porém, mesmo diante dificuldades, a gestio de
pessoas por competéncias, quando aplicada ao setor
publico, revela-se como um modelo de gestao
para alcangar a eficicia organizacional, articulando
o desenvolvimento humano e social dos agentes
publicos com o objetivo de gestdo organizacional
(MELLO; SILVA, 2014).

A tematica das competéncias tem despertado
interesse tanto da academia quanto das organizagoes,
sobretudo, com o proposito de entender melhor o seu
conceito, de que maneira podem ser desenvolvidas
e quais sio os resultados que proporcionam. Nas
pesquisas brasileiras, inclusive neste trabalho, a
competéncia define-se como um conjunto de
conhecimentos (saber teérico), habilidades (saber
fazer - pratico) e atitudes (querer fazer) - (CHAs),
que quando entregues a organiza¢io, agregam valor
econdmico a mesma ¢ valor social ao individuo
(MUNCK; MUNCK, 2008).

Neste contexto, Le Boterf (2003, p. 51)
enfatiza que “Nio hd competéncia senio posta em
ato, a competéncia s6 pode ser compreendida em
situagdo”. Ou seja, para que se possa atribuir, de
fato, uma competéncia a determinado individuo
¢ preciso auferi-la em uma situagio de trabalho.
Sendo que nio basta o individuo ter conhecimento
a cerca da tematica abordada, € necessario também
que saiba colocar este conhecimento em pratica, isto
é, tenha habilidade, saiba como fazer. Além disso, é
de suma importancia que o individuo tenha atitude,
pois de nada adianta saber, saber fazer se nio se quer
fazer.

Partindo-se deste pressuposto, tanto da

abordagem do conceito de competéncia, quanto
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de sua associacio e importancia para com a
Administracio Publica, pode-se inferir que os
ocupantes de cargos comissionados municipais,
precisam, assim como os demais agentes publicos,
reunir todas as competéncias necessarias para o bom
desempenho de suas atividades (BERGUE, 2007).

Cabe aqui ressaltar, para fins de elucidagao,
que os agentes publicos estio classificados em
quatro categorias distintas, a saber: agentes politicos;
servidores publicos; militares e particulares em
colaboragdo com o poder publico (DI PIETRO,
1999). Sendo que este estudo tem seu foco nos
agentes politicos.

Portanto, os secretarios e diretores municipais,
na classificagdo dos agentes publicos enquadram-se
como agentes politicos que, por sua vez, compdem
o primeiro escalio do governo municipal, pois
ocupam o mais alto nivel dentro da hierarquia
organizacional, tendo grande autonomia para a
tomada de decisio e preenchendo cargos de livre
nomeagio. Sendo que esta tltima caracteristica ¢ a
que mais pode contribuir para que ocorra de pessoas
nao preparadas serem designadas para o cargo, uma
vez que atualmente as escolhas ainda nio ocorrem
com base em competéncias (BERGUE, 2007).

Nesta perspectiva, visando principalmente a
melhoria no processo de gestao de pessoas, em que 0s
agentes politicos sio parte integrante, se faznecessaria
a implementacio de determinadas mudangas,
buscando, sobretudo, um maior comprometimento
deles para com os objetivos organizacionais, sendo
que estas mudangas devem partir do pressuposto de
desempenho e competéncias, o que torna a gestio
de pessoas por competéncias um importante modelo
de gestio para as organizagdes publicas (PANTOJA;
CAMOES; BERGUE, 2010).

Em nivel federal verifica-se a existéncia do
Decreto n®. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que
regulamentaa Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal, na qual se objetiva principalmente

uma melhora na qualidade dos servigos prestados
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ao cidadio, assim como o desenvolvimento do
servidor e a adequagio de suas competéncias de
acordo com o cargo que ocupa. Para essa politica,
a gestio por competéncias ¢ vista como referéncia,
priorizando a capacitagdio da drea de gestio de
pessoas ¢ também dos cargos de dire¢do. Sendo
criado o sistema de gestio por competéncias, Visto
como uma ferramenta gerencial que identifica os
conhecimentos, habilidades e atitudes necessdrias
para o desempenho das atividades dos servidores,
para poder entdo planejar, monitorar e avaliar formas
de capacitacio (BRASIL, 2006).

E vista a valorizagio que esti tomando o
tema gestdio de pessoas por competéncias em
ambito federal. Uma vez que a administragio
central ¢ o eixo de transmissio dos valores do
servico publico, hi uma tendéncia das praticas
de gestio por competéncias serem seguidas pelas
demais esferas de governo (estadual e municipal).
Em rela¢io ao setor publico Estadual e Municipal
¢ notéria a lacuna existente quanto as publicagdes
de estudos tedricos e/ou empiricos referentes a
gestao de pessoas por competéncias. Nesse ambito
de administragio nas mais diferentes abordagens,
isto ¢é, correspondentes a organizagio, ao servidor
publico e principalmente aos que compdem o
primeiro escalio (eleitos ou nomeados) realmente
existe escassez de conhecimento especifico acerca do
tema. Até mesmo porque o Decreto n® 5.707/2006
nio faz referéncia aos niveis estadual e municipal
(MORAES; ANDRADE; QUEIROGA, 2011).

Por fim, ¢ importante destacar que, no
modelo de gestao de pessoas por competéncias a fase
mais minuciosa ¢ 0 mapeamento de competéncias,
ou scja, a identificacio do conjunto de habilidades,
conhecimentos ¢ atitudes de que dispdem os
profissionais de uma organiza¢io ¢ que os capacita
para a execucdo de determinadas atividades, pois
muitas vezes os conhecimentos, habilidades e
atitudes se confundem, dificultando a atividade

de mapeamento de competéncias e exigindo vasta
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experiéncia do profissional que estd conduzindo
o processo. Além disso, para que o mapeamento
de competéncias possa ser realizado de maneira
completa, faz-se de suma importancia a elaboragio
do Planejamento Estratégico Municipal. Porém,
apesar das dificuldades, a realizacio desta fase auxilia
as organiza¢des publicas em diversas atividades,
como: formatag¢io de concursos, agilidade nas a¢des
de recrutamento e selecio interna, otimiza¢io dos
processos de lotacio e de movimentagio de pessoal,
dentre outras (KALIL et al., 2005). Sendo que o
foco deste estudo ¢ justamente no mapeamento
de competéncias, mais especificamente dos cargos
de secretirios e diretores municipais, visando
principalmente munir os chefes do Poder Executivo,
neste caso o prefeito, das informagdes necessarias
para realizar as nomeagdes para os referidos cargos

de forma mais transparente e consciente.

Procedimentos metodolégicos

A pesquisa realizada foi do tipo qualitativa.
Segundo Godoy (1995, p. 21)

a pesquisa qualitativa ocupa um reconhecido
lugar entre as varias possibilidades de se estudar
os fendmenos que envolvem os seres humanos e
suas intrincadas relagdes sociais, estabelecidas em
diversos ambientes.

Inicialmente foi realizada uma revisio
bibliografica, utilizando-se principalmente de artigos
cientificos extraidos de bases de dados (EBSCO,
SCIELO e SPELL), visando a fundamentacio
sobre os temas: gestao de pessoas por competéncias
¢ desenvolvimento sustentavel. Posteriormente
realizou-se uma pesquisa documental utilizando-se
do Planejamento Estratégico do Municipio de Flor
do Sertao (SC), a fim de identificar as competéncias
necessarias a organizagao.

Este trabalho, devido as suas caracteristicas,
adotou o método da pesquisa-agio, que segundo

Thiollent (1997) ¢ um tipo de pesquisa social com
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base empirica que ¢ planejada e executada em
conjunto com uma a¢io ou com a resolu¢io de um
problema coletivo e na qual os pesquisadores e os
participantes ligados a situa¢ao ou ao problema estao
envolvidos de forma cooperativa ou participativa. A
pesquisa-agio ¢ um método de realiza¢io de pesquisa
aplicada, voltada para elaboragio de diagnosticos,
identificacio de problemas e busca de solugdes.
Caracterizou-se como pesquisa-a¢io uma vez que
se partiu de um problema apresentado pelo prefeito
municipal de identificar o perfil de competéncias
necessarias aos atuais ocupantes dos cargos em
comissio de primeiro escalio no municipio. Os
participantes foram envolvidos diretamente nio
sO para a coleta de dados, mas podendo opinar na
consolida¢io do mapeamento de competéncias.

Ressalta-se que este estudo caracteriza-se
ainda como uma pesquisa exploratoria, por tratar-se
de uma primeira aproximagao da tematica abordada.
A seguir ¢ apresentada uma breve caracterizagio do
Municipio de Flor do Sertio (SC), que foi fundado
no ano de 1995, possui uma darea total de 58,81
km?2, fazendo parte da Microrregiio de Chapecd
localizada na Mesorregido do Oeste Catarinense.
Apresenta um Indice de Desenvolvimento Humano
Municipal (IDHM) de 0,708, que ¢ considerado
um 1indice alto (ATLAS..., 2013). Flor do Sertiao
(SC) conta atualmente com 1.588 habitantes, destes
sendo 1.260 residentes na area rural e 328 residentes
na area urbana. A economia do Municipio é baseada
na agricultura e na pecudria: com énfase na criagao
de aves, suinos e produgio de leite.

A escolha pelo municipio de Flor do
Sertio (SC) como objeto deste estudo, explica-se
principalmente por se tratar de um municipio de
pequeno porte, e, por conseguinte, apresentar uma
estrutura mais enxuta de cargos comissionados
(secretarios e diretores), o que facilitou a aplicac¢io
da pesquisa. Além disso, o fato do prefeito municipal
apresentar aos pesquisadores a necessidade de melhor

compreender o perfil necessario para nomear
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um ocupante em cargo em comissio, motivou a
realiza¢do da pesquisa e foi um fator determinante
para esta escolha.

dados foi

amostragem intencional pela qual o pesquisador sabe

Para a coleta de utilizada a
exatamente em que local e com quais pessoas pode
conseguir os dados de que precisa para realizagio do
trabalho (MOREIRA; CALEFFE, 2006).

Apbds a realizagido da pesquisa bibliogrifica e
da pesquisa documental se partiu para a pesquisa
de campo. Em um primeiro momento realizou-se
evento participativo de sensibiliza¢do e interlocucio
com todos os secretarios, diretores e também com
o prefeito municipal, e, posteriormente, partiu-se
para as entrevistas com os secretarios e diretores
municipais. Para o mapeamento das competéncias
necessarias, bem como

para graduagio da

importancia delas, realizou-se uma entrevista

individualizada para ouvir a percepg¢io do ocupante

de cada cargo.
Salienta-se realizacio  do

que  para

mapeamento das competéncias necessarias  se
utilizou o Sistema de Gestdo e Desenvolvimento
de Pessoas na Administragio Publica Municipal
em Santa Catarina (SIGEP), que ¢ sistema baseado
em competéncias, desenvolvido pela Federacio
Catarinense de Municipios (FECAM).

O Sistema ¢ composto de cinco moddulos:
Moédulo Diagnéstico, Modulo Selegio, Modulo
Moédulo Moédulo

Avaliagio ¢ Mddulo Reconhecimento. Sendo que

Ambientacio, Qualificagio,
para fins deste estudo, apenas 0 Mddulo Diagndstico
foi rodado, visando identificar quais competéncias
20 necessarias aos cargos comissionados.

Ao todo foram entrevistados sete secretarios
e dois diretores, perfazendo o total dos nove cargos
comissionados do municipio de Flor do Sertio. Os
cargos que compuseram a populagio desta pesquisa
foram: Secretaria de Administragio, Secretaria da
Fazenda, Secretaria da Assisténcia Social, Secretaria

da Agricultura, Secretaria da Saude, Secretaria de
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Obras, Secretaria da Educagio, Departamento de
Esportes e Departamento de Turismo. Sendo que as
Secretarias sio ocupadas por Secretdrios Municipais
¢ 0s Departamentos por Diretores Municipais.

evento de

Durante o sensibilizacio e

interlocu¢io realizado com os  secretarios,
diretores e prefeito municipal, foram levantadas
participativamente cinco competéncias necessarias
a todos os cargos comissionados do municipio,
independentemente da drea, sendo que neste mesmo
momento ja se consensuou o nivel de proficiéncia
desejada para cada uma destas competéncias
de acordo com sua importancia para os cargos
em questdo. Ressalta-se que esta graduacio da
proficiéncia foi realizada utilizando-se da escala
do SIGEP, a saber: 0: Niao se aplica, 1: Pouco
necessario, 2: As vezes é necessirio, 3: E necessrio
e 4: E muito necessario.

Posteriormente, durante as entrevistas
individualizadas com os secretdrios ¢ diretores
municipais, realizou-se o levantamento de
outras cinco competéncias, desta vez levando em
consideragio as especificidades de cada cargo, tanto
na defini¢io das competéncias necessarias como na
graduacgdo do nivel de proficiéncia para cada uma
delas. Ressalta-se que houve uma participacio ativa
de cada sujeito de pesquisa - Secretdrio e/ou Diretor
- na defini¢io das competéncias necessarias a0 cargo
comissionado que ocupam, sendo que foi deixado
claro a eles que a pesquisa estava focada no cargo e
Nnao na pessoa.

Nasequéncia, elaborou-se o Mapa de Atitudes
para os cargos comissionados do municipio de For
do Sertio, uma vez que o SIGEP trata em separado
o Mapa de Atitudes do Mapa de Competéncias
Técnicas (Conhecimentos e Habilidades), para
chegar-se assim ao conceito amplo de Competéncia
(Conhecimentos, Habilidades e Atitudes). Salienta-
se que para elaboracio do Mapa de Atitudes todos os
secretdrios e diretores municipais entenderam que

as atitudes devem ser as mesmas para todos os cargos
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comissionados em questio, devido ao fato de tratar-
se de livre nomeacio, ou seja, cargos politicos, que
exigem a mesma postura de todos os seus ocupantes.
Por fim, realizou-se uma entrevista com o
prefeito de Flor do Sertio, objetivando checar se
as competéncias mapeadas atendem ao perfil dos
cargos comissionados municipais, ¢ principalmente
se servem como norteadoras no processo de
nomeagio dos diretores e secretirios municipais.
Apbds toda a coleta de dados concluida partiu-
se para apresentagdo ¢ analise deles, sendo que para
apresenta¢io optou-se por quadros para melhor
sistematizar os dados e facilitar o entendimento.
Ao passo que para andlise dos dados e discussio dos
resultados optou-se por uma abordagem qualitativa
do fenémeno, que se deu pela incorporagio da
percep¢ao dos agentes politicos envolvidos no

Pprocesso.

Apresentacio, analise dos dados e discussao
dos resultados

Com vistas a demonstrar os resultados,
buscou-se sistematizar as informagdes coletadas em
quadros, sendo que para cada cargo foram mapeadas
as  Competéncias Técnicas (conhecimentos e
habilidades) necessarias e atribuido o nivel de
dominio desejavel. Apds elaborou-se o Mapa de
Atitudes, no qual todos os secretarios e diretores
Municipais entenderam que as atitudes devem ser
as mesmas para todos os cargos comissionados em
questao.

Pode-se observar que as primeiras cinco
Competencias Técnicas mapeadas para cada cargo
(Ter Conhecimento de Processos e Procedimentos
da Administragio Publica, Habilidade de Gestao
Politica, Conhecer as Especificidades do Territorio,
Habilidade para Elaborar Planejamento Estratégico
¢ Habilidade em Liderar Pessoas ¢ Equipes)
foram consideradas essenciais para todos os cargos

analisados, uma vez que se chegou ao consenso de
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que sem essas Competéncias Técnicas os gestores
que ocupam esses cargos nio teriam condigdes
de realizar um bom trabalho, haja vista que estes
servidores estdo a frente de setores importantes
que devem conduzir o municipio rumo ao
desenvolvimento sustentivel. Ou seja, trata-se de
agentes politicos que compdem o primeiro escalio
do governo, ocupando o mais alto nivel dentro da
hierarquia organizacional e tendo grande autonomia
para a tomada de decisio.

O  Conhecimento  de  Processos e
Procedimentos da Administragio Publica e das
Especificidades do Territério sio Competéncias
Técnicas  primordiais  para  esses  gestores,
principalmente na elaboragio do planejamento
estratégico e do plano de desenvolvimento setorial
de cada drea, que direcionard todas as agdes
tomadas a curto e longo prazo pela Administragiao
Municipal, na criagio de programas de governo e
politicas publicas que venham ao encontro da real
necessidade da populagio. Esse conhecimento dard
seguranga tanto para o gestor da drea como para o
Prefeito Municipal na execugio legal dos programas
e politicas publicas, pois direcionard estas agdes
criadas dentro dos preceitos legais, evitando com
1ss0 que o gestor aja no intuito de querer resolver

o problema do cidadio tomando decisdes que

infrinjam a legislagdo vigente comprometendo
seriamente toda uma gestio.
observou a

Também  se importancia

atribuida pelos entrevistados para todos esses cargos
da Habilidade de Gestao Politica, de Elaborar
Planejamento Estratégico e de Liderar Pessoas e
Equipes, uma vez que essas habilidades contribuem
para que se tenha foco no resultado final, que ¢
a satisfagio da populagio e o desenvolvimento
sustentavel do municipio.

Durante a pesquisa individual com cada
gestor, foi coletada mais uma Competéncia Técnica
considerada importante para todos os cargos, a
Visio Sistémica, pois entendem os entrevistados
que sem ter a visao do todo, nio ¢ possivel observar
as particularidades de cada drea, tornando dificil e
burocratizado o processo de gestio.

Considerado as Competéncias Técnicas co-
muns a todos os cargos, passou-se para as entrevistas
individuais com cada Secretario e Diretor Munici-
pal, com o objetivo de encontrar as Competéncias
Técnicas especificas para cada cargo. A primeira en-
trevista realizada foi com o agente publico ocupante
do cargo de Secretirio de Administragio. O Mapa
de Competéncias Técnicas para o Cargo de Secre-
tario em Administragio, resultantes desta consulta

pode ser observado no Quadrol.

Quadro 1 - Mapa de Competéncias Técnicas para o Cargo de Secretirio de Administragio

Conhecimentos e habilidades requeridas Nivel de dominio desejavel

1. Ter conhecimento de processos e procedimentos da Administragio Pablica | O 1 2 3 4*
2. Habilidade de Gestio Politica 0 1 2 3* |4
3. Conhecer as especificidades do territério 0 1 2 3* |4
4. Habilidade para elaborar planejamento estratégico 0 1 2 3 4*
5. Habilidade em liderar pessoas ¢ equipes 0 1 2 3 4*
6. Ter visio sistémica 0 1 2 3* |4
7. Ter conhecimento da legislagio especifica da area (leis de licitagdes e |0 1 2 3 4*
contratos, lei orcamentdria, leis municipais, etc);

8. Conhecer o funcionamento das demais secretarias 0 1 2 3* |4
9. Habilidade de comunica¢io com o publico externo e interno 0 1 2 3 4%
10. Habilidade na elaboracio de projetos para captacio de recursos 0 1 2 3* |4

Média de competéncias desejaveis 3,5

Fonte: Elaborado pelos autores com base no SIGEP (2014)
* nivel de proficiéncia desejada.
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No cargo de Secretiario de Administragiao
foram consideradas Competéncias Técnicas impor-
tantes o Conhecimento da Legislagao Especifica da
Area, principalmente a Lei n° 8666/93 (Lei de lici-
tacdes e contratos), Lei n° 10520/02 (Lei dos pre-
goes), Lein® 12.527/2011 (Lei da transparéncia e do
acesso a informagao), todas as principais leis muni-
cipais (regime juridico e plano de cargos e saldrios
dos servidores, planos de desenvolvimento setoriais,
etc.), além de Conhecer o Funcionamento das de-
mais secretarias e departamentos da Administragio
Puablica Municipal.

Outras Competéncias Técnicas consideradas

essenciais para esse cargo foram a Habilidade de

Comunicagio com o Publico Externo e Interno ¢ a
Habilidade na Elaborag¢io de Projetos para Captacio
de Recursos para o Municipio. Estas habilidades sio
essenciais para o cargo, haja vista a importancia na
captagao de recursos de outras esferas (estadual e
tederal), pois somente assim poderao ser elaborados
novos programas e politicas publicas que venham
ao encontro da melhoria da qualidade de vida da
populagio.

A segunda entrevista realizada foi com o
agente publico ocupante do cargo de Secretdrio
da Fazenda, sendo que o Mapa de Competéncias
Técnicas para este cargo pode ser observado no

Quadro 2.

Quadro 2 - Mapa de Competéncias Técnicas para o Cargo de Secretdrio da Fazenda

Conhecimentos e habilidades requeridas Nivel de dominio desejavel
1. Ter conhecimento de processos ¢ procedimentos da|0 1 2 3 4*
Administracio Publica
2. Habilidade de Gestio Politica 0 1 2 3* 4
3. Conhecer as especificidades do territério 0 1 2 3* 4
4. Habilidade para elaborar planejamento estratégico 0 1 2 3 4*
5. Habilidade em liderar pessoas ¢ equipes 0 1 2 3 4*
6. Ter visio sistémica 0 1 2 3* 4
7. Conhecer a legislacio financeira, tributdria e fiscal 0 1 2 3 4*
8. Habilidade para elaborar o or¢camento municipal 0 1 2 3 4*
9. Ter conhecimento de informaitica, mais especificamente | 0 1 2 3* 4
de softwares de contabilidade publica
10. Habilidade de comunicagio principalmente com o0 1 2 3* 4
publico interno

Média de competéncias desejaveis 3,5

Fonte: Elaborado pelos autores com base no SIGEP (2014)
* nivel de proficiéncia desejada.

Para o cargo de Secretario da Fazenda além
das seis Competéncias Técnicas comuns a todos os
cargos, foram identificadas como primordiais o Co-
nhecimento da Legislacio Financeira, Tributaria e
Fiscal, principalmente a Lei 4.320/64 (Lei de normas
gerais de direito financeiro para elaboracio e contro-
le dos or¢amentos e balangos), Lei Complementar
n?® 101/2000 (Lei de responsabilidade fiscal), Lei n°
12.527/2011 (Lei da transparéncia ¢ do acesso a in-
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formacio), codigo tributirio municipal, as normas
da contabilidade publica, além de um bom Conhe-
cimento de Informadtica principalmente dos softwa-
res de contabilidade publica, uma vez que a conta-
bilidade publica ¢ realizada mediante sofisticados
softwares. Também foram consideradas importantes
para esse cargo, a Habilidade para Elaborar o Orga-
mento Municipal e a Habilidade de Comunicagio,

principalmente com o publico interno (Secretdrios e
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Diretores). Essas habilidades sao fundamentais para o
cargo, pois todo o processo de desenvolvimento mu-
nicipal passa pela elaboracio de um bom or¢amento
municipal, e 1sso s6 € possivel se houver uma boa co-
municagio entre todas as secretarias e departamentos
da administracdo publica. Sio estes os setores res-

ponsaveis em levantar as necessidades da populagio

e criar programas e politicas publicas que venham
melhorar a qualidade de vida das pessoas.

A terceira entrevista realizada foi com o
agente publico ocupante do cargo de Secretirio
da Assisténcia Social, sendo que o Mapa de
Competéncias Técnicas para este cargo pode ser

observado no Quadro 3.

Quadro 3 - Mapa de Competéncias Técnicas para o Cargo de Secretdrio da Assisténcia Social

Conhecimentos e habilidades requeridas Nivel de dominio desejavel
1. Ter conhecimento de processos e procedimentos da |0 1 2 3 4*
Administra¢io Publica
2. Habilidade de Gestio Politica 0 1 2 3* 4
3. Conhecer as especificidades do territério 0 1 2 3* 4
4. Habilidade para elaborar planejamento estratégico 0 1 2 3 4%
5. Habilidade em liderar pessoas e equipes 0 1 2 3 4*
6. Ter visdo sistémica 0 1 2 3* 4
7. Conhecer a legislacio especifica da drea e os programas |0 1 2 3 4*
existentes
8. Habilidade para planejar eventos (foruns e conferéncias) | 0 1 2 3* 4
9. Habilidade de comunica¢io com o publico externo ¢|0 1 2 3* 4
interno
10. Ter conhecimento de informadtica 0 1 2% 3 4

Média de competéncias desejaveis 3,3

Fonte: Elaborado pelos autores com base no SIGEP (2014)
* nivel de proficiéncia descjada.

Para o cargo de Secretirio de Assisténcia So-
cial além das Competéncias Técnicas comuns a todos
os cargos, também foi identificada a necessidade de
Conhecer a Legislacio Especifica da Area e os Pro-
gramas Existentes, principalmente a Lei Organica da
Assisténcia Social (LOAS), o Sistema Unico da As-
sisténcia Social (SUAS), o Centro de Referéncia da
Assisténcia Social (CRAS) o Centro de Referencia
Especializado da Assisténcia Social (CREAS), o Ser-
vico de Protecio e Atendimento Integral a Familia
(PAIF) e o Bolsa Familia (Programa de transferéncia
direta de renda que beneficia familia em situagio de
pobreza e extrema pobreza). Sem este conhecimento
um Gestor da Assisténcia Social ndo tera condi¢oes
de atender a populagio dignamente e desenvolver

esse setor em um municipio.
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Também foi identificada para esse cargo
a necessidade do Gestor possuir Habilidades
em Comunica¢io com o Publico Externo e
Interno ¢ em Organizar ¢ Planejar Foéruns e
Conferencias. Essas habilidades sao fundamentais
principalmente na organizagio da sociedade
para a participagdo social efetiva (por meio de
conselhos), que contribuem de forma eficiente
para elaboracio de programas e politicas publicas
voltadas a atender as demandas e necessidades da
populagio.

A quarta entrevista realizada foi com o
agente publico ocupante do cargo de Secretario de
Agricultura, sendo que o Mapa de Competéncias
Técnicas para este cargo pode ser observado no

Quadro 4.
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Quadro 4 - Mapa de Competéncias Técnicas para o Cargo de Secretdrio de Agricultura

Conhecimentos e habilidades requeridas Nivel de dominio desejavel
1. Ter conhecimento de processos e procedimentos da |0 1 2 3 4*
Administracio Publica
2. Habilidade de Gestio Politica 0 1 2 3* 4
3. Conhecer as especificidades do territério 0 1 2 3* 4
4. Habilidade para elaborar planejamento estratégico 0 1 2 3 4*
5. Habilidade em liderar pessoas e equipes 0 1 2 3 4*
6. Ter visdo sistémica 0 1 2 3* 4
7. Ter perfil empreendedor 0 1 2 3* 4
8. Conhecer a legislacio especifica da drea 0 1 2 3 4*
9. Habilidade de articula¢io setorial e inter setorial; 0 1 2 3 4
10. Habilidade de comunicagio com o publico externo |0 1 2 3* 4
e interno

Média de competéncias desejaveis 3,4

Fonte: Elaborado pelos autores com base no SIGEP (2014)
* nivel de proficiéncia desejada.

Em relacio ao cargo de Secretirio de
Agricultura, foramlevantadas em suas Competéncias
Técnicas especificas a necessidade de Conhecer
a Legislacio da Area Agricola, principalmente a
Legislagio Ambiental e a Lei n” 11.326/2006 (que
trata sobre a Politica Nacional da Agricultura
Familiar), além de Habilidades de Comunicag¢io
com o Publico Externo e Interno e de Articulagio
Setorial e Inter Setorial. Essas habilidades sio
essenciais para o gestor dessa Secretaria, pois estas
sendo exploradas de maneira adequada trardo

muitas informacgdes relevantes, principalmente das

necessidades da populagio e das potencialidades
agricolas do municipio, que servirio de suporte
para elaboragio de um planejamento eficaz. Outra
Competéncia Técnica considerada importante para
esse cargo ¢ o Perfil Empreendedor, pois sem esse
perfil certamente o gestor ndo estara apto a enfrentar
os desafios do dia a dia, na busca de solugdes para o
setor agricola do municipio.

A quinta entrevista realizada foi com o
agente publico ocupante do cargo de Secretario da
Sadde, sendo que 0 Mapa de Competéncias Técnicas

para este cargo pode ser observado no Quadro 5.

Quadro 5 - Mapa de Competéncias Técnicas para o Cargo de Secretario da Satude

Conhecimentos e habilidades requeridas Nivel de dominio desejavel
1. Ter conhecimento de processos e procedimentos da |0 1 2 3 4*
Administracio Publica
2. Habilidade de Gestao Politica 0 1 2 3x 4
3. Conhecer as especificidades do territério 0 1 2 3x 4
4. Habilidade para elaborar planejamento estratégico 0 1 2 3 4*
5. Habilidade em liderar pessoas e equipes 0 1 2 3 4*
6. Ter visao sistémica 0 1 2 3x 4
7. Conhecer a legislacio especifica da drea 0 1 2 3 4*
8. Habilidade de comunicag¢io com o publico externo ¢|0 1 2 3 4*
interno
9. Ter conhecimento de informatica 0 2% 3 4
10. Conhecer o SUS, programas e projetos da area 0 1 2 3 4*

Média de competéncias desejaveis 3.8

Fonte: Elaborado pelos autores com base no SIGEP (2014)
* nivel de proficiéncia descjada
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Para o cargo de Secretdrio da Saide além das
Competéncias Técnicas comuns a todos os cargos, fo-
ram consideradas como importantes o0 Conhecimen-
to da Legislacio e de Programas Especificos da Area,
principalmente o SUS (Sistema Unico de Satde), a
Lei n° 8.080/90 (que dispde sobre as condi¢des para a
promog¢ao, prote¢ao e recuperacio da saude, a organi-
zacio e o funcionamento dos servi¢os) ¢ ESF (Estra-
tégia da Saide da Familia). Além disso, o Gestor de
saude deve ter uma boa Comunicagio Interna ¢ Ex-
terna, que possibilitard um bom relacionamento com
a populagio e os conselhos de controle social da area,
melhorando com isso a eficiéncia na implementagio

de programas e politicas publicas voltadas para a area.

Outro conhecimento importantissimo para esse cargo
¢ o Conhecimento em Informatica, pois no mundo
globalizado de hoje, a informagio esta ao alcance de
todos, e sendo filtrada de maneira correta podera aju-
dar em muito no desenvolvimento do setor, principal-
mente na captagio de recursos e no acesso a informa-
¢ao de indicadores de desenvolvimento em saide pui-
blica, que poderio servir de base para a implementa¢io
de melhorias em seus programas e politicas puablicas.
A sexta entrevista realizada foi com o
agente publico ocupante do cargo de Secretario de
Transportes, Obras e Servi¢os Urbanos, sendo que
o Mapa de Competéncias Técnicas para este cargo

pode ser observado no Quadro 6.

Quadro 6 - Mapa de Competéncias Técnicas para o Cargo de Secretario de Transportes, Obras e Servigos Urbanos

Conhecimentos e habilidades requeridas

Nivel de dominio desejavel

Administracio Publica

1. Ter conhecimento de processos e procedimentos da

-}

1 2 3 4*

plano diretor municipal.

2. Habilidade de Gestio Politica 0 1 2 3* 4
3. Conhecer as especificidades do territério 0 1 2 3% 4
4. Habilidade para elaborar planejamento estratégico 0 1 2 3 4%
5. Habilidade em liderar pessoas e equipes 0 1 2 3 4%
6. Ter visao sistémica 0 1 2 3* 4
7. Habilidade para gestio de maquinas e equipamentos 0 1 2 3 4%
8. Conhecer a legislacio especifica da drea, especialmente o|0 1 2 3 4*

9. Habilidade de comunicacio com o publico externo e interno

—_
o
w

*

4

projetos, terraplanagem, etc)

10. Ter conhecimentos bdsicos de engenharia (interpretagio de

oo

1 2* 3 4

Média de competéncias desejaveis

3.4

Fonte: Elaborado pelos autores com base no SIGEP (2014)

* nivel de proficiéncia desejada.

Para o cargo de Secretirio de Transportes,
Obras e Urbanos,

Competencias  Técnicas

Servigos além das seis

comuns a todos os
cargos, foram consideradas muito importantes o
Conhecimento da Legislacio Especifica da Area,
principalmente a Legislagdo Ambiental ¢ o Plano
Diretor do Municipio, além do Conhecimento
Basico de Projetos de Engenharia, principalmente

a interpretacdo de projetos e de execucio de

terraplanagem para obras.
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Também ¢ muito importante que esse Gestor pos-
sua Habilidade na Gestao de Maquinas e Equipamentos
e de Comunica¢io com o Publico Externo e Interno,
pois essas habilidades trardio uma redugio nos custos de
manutengio da frota municipal e uma boa satistacio da
populagio na realizacio de servigos solicitados.

A sétima entrevista realizada foi com o agen-
te publico ocupante do cargo de Secretirio de Edu-
cacio, sendo que o Mapa de Competéncias Técnicas

para este cargo pode ser observado no Quadro 7.
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Quadro 7 - Mapa de Competéncias Técnicas para o Cargo de Secretirio de Educacio

Conhecimentos e habilidades requeridas Nivel de dominio desejavel
1. Ter conhecimento de processos e procedimentos da |0 1 2 3 4*
Administracio Publica
2. Habilidade de Gestio Politica 0 1 2 3* 4
3. Conhecer as especificidades do territério 0 1 2 3* 4
4. Habilidade para elaborar planejamento estratégico 0 1 2 3 4*
5. Habilidade em liderar pessoas e equipes 0 1 2 3 4*
6. Ter visio sistémica 0 1 2 3* 4
7. Conhecer a legislacio especifica da drea 0 1 2 3 4%
8. Conhecer o Sistema Municipal de Ensino 0 1 2 3 4x
9. Habilidade de comunica¢gio com o publico externo e |0 1 2 3* 4
interno
10. Ter conhecimento em informadtica 0 1 2% 3 4

Média de competéncias desejaveis 3.4

Fonte: Elaborado pelos autores com base no SIGEP (2014)

* nivel de proficiéncia desejada.

Para o cargo de Secretirio de Educagio
foram considerados importantes o Conhecimento
das Leis da Educagio, principalmente a LDB (Lei
de diretrizes ¢ bases da educa¢io), o FUNDEB
(Fundo da Manuten¢io e desenvolvimento da
educagio basica) e o Plano Nacional de Educacio,
além de Conhecer o Sistema Municipal de Ensino.
Esses conhecimentos dario todo o suporte legal

para o gestor, que somados a Habilidade de

Comunicagio com o Publico Externo e Interno ¢
um bom Conhecimento de Informatica, farao toda
a diferenca na elabora¢io de programas e politicas
publicas voltadas para a populagio do municipio.

A oitava entrevista realizada foi com o agente
publico ocupante do cargo de Diretor de Esportes,
sendo que o Mapa de Competéncias Técnicas para

este cargo pode ser observado no Quadro 8.

Quadro 8 - Mapa de Competéncias Técnicas para o Cargo de Diretor de Esportes

Conhecimentos e habilidades requeridas Nivel de dominio desejavel

1. Ter conhecimento de processos ¢ procedimentos da|0 1 2 3 4*
Administracio Publica

2. Habilidade de Gestio Politica 0 1 2 3* 4
3. Conhecer as especificidades do territorio 0 1 2 3* 4
4. Habilidade para elaborar planejamento estratégico 0 1 2 3 4*
5. Habilidade em liderar pessoas e equipes 0 1 2 3 4%
6. Ter visio sistémica 0 1 2 3* 4
7. Ter conhecimento da legislacio especifica da drea 0 1 2 3 4*
8. Habilidade de comunicac¢io com o pablico externo e interno | 0 1 2 3 4
9. Habilidade para elaborar competi¢cdes esportivas 0 1 2 3 4*
10. Ter conhecimento em informadtica 0 1 2% 3 4

Média de competéncias desejaveis 3.4

Fonte: Elaborado pelos autores com base no SIGEP (2014)
* nivel de proficiéncia desejada.
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Para o cargo de Diretor de Esportes, foram
considerados importantes o Conhecimento da
Legislacio e os Programas Especificos da Area,
principalmente a Lei de Incentivo ao Esporte.
Outro ponto importante constatado ¢ a Habilidade
para Elaborar Competicoes Esportivas e de
Comunicagio com o Publico Externo e Interno.
Essas habilidades sio primordiais para esse Gestor,
principalmente em municipios de pequeno porte

onde as competi¢des esportivas acabam sendo uma

das anicas formas de cultura e lazer existentes.
Nesse sentido, observa-se a necessidade de uma
boa comunicagio principalmente com o publico
externo, para que se possa desenvolver atividades e
competi¢des esportivas que venham ao encontro do
interesse da maioria da populagio do municipio.

A nona entrevista realizada foi com o agente
publico ocupante do cargo de Diretor de Turismo,
sendo que o Mapa de Competéncias Técnicas para

este cargo pode ser observado no Quadro 9.

Quadro 9 - Mapa de Competéncias Técnicas para o Cargo de Diretor de Turismo

Conhecimentos e habilidades requeridas Nivel de dominio desejavel
1. Ter conhecimento de processos e procedimentos da |0 1 2 3 4*
Administracio Publica
2. Habilidade de Gestio Politica 0 1 2 3* 4
3. Conhecer as especificidades do territério 0 1 2 3* 4
4. Habilidade para elaborar planejamento estratégico 0 1 2 3 4%
5. Habilidade em liderar pessoas e equipes 0 1 2 3 4*
6. Ter visio sistémica 0 1 2 3* 4
7. Conhecer a legislacio especifica da area 0 1 2 3 4%
8. Habilidade para elaborar projetos de captagio de|0 1 2 3* 4
recursos financeiros na area
9. Habilidade de comunica¢io com o publico externo e|0 1 2 3* 4
interno
10. Ter perfil empreendedor 0 1 2 3 4*

Média de competéncias desejaveis 3,5

Fonte: Elaborado pelos autores com base no SIGEP (2014)
* nivel de proficiéncia desejada.

Ja para o cargo de Diretor de Turismo, ob-
servou-se a necessidade de Conhecer a Legislagio e
Programas Especificos da Area, principalmente para
captagio de recursos no desenvolvimento de ativida-
des turisticas. O Perfil Empreendedor e a Habilidade
de Comunica¢io Interna e Externa também foram
considerados importantes, pois colaboram com o de-
senvolvimento de atividades que além de proporcio-
nar formas de lazer para a populagio proporcionam a
agregacio de renda com a atividade turistica.

Esse cargo tem um papel fundamental para
o Municipio de Flor do Sertio/SC, pois devido

a existéncia de um lago de uma pequena PCH,
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varias pessoas frequentam o municipio em busca de
lazer e esportes, principalmente o esporte nautico.
Essa atividade turistica tem um grande potencial
econdmico para o municipio, e a¢des voltadas nessa
area podem contribuir com o desenvolvimento do
mesmo.

Apds os Mapas de Competéncias Técnicas
partiu-se para o Mapa de Atitudes (Quadro 10),
sendo que para a elaboragdio do mesmo todos os
Secretdrios e Diretores Municipais entenderam
que as Atitudes devem ser as mesmas para todos os
Cargos Comissionados em questio, devido ao fato de

tratar-se de Cargos Politicos e que exigem a mesma
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postura de seus ocupantes. As atitudes levantadas  Resultado, sendo que para cada atitude foram
foram: Criatividade, Iniciativa, Flexibilidade, atribuidas algumas caracteristicas que sio essenciais

Relacionamento, Comprometimento ¢ Foco no  aos gestores no desenvolvimento do seu trabalho.

Quadro 10 - Mapa de Atitudes para todos os Cargos de Secretarios e Diretores

Atitude Caracteristica Nota (0 | Média
a4)
Criatividade Diante de um problema busca uma solugio 3
Pensa em novas atividades 3 3,33
Critica procedimentos ¢ busca melhori-los 4
Iniciativa Ser proativo em relagio aos problemas do|4
municipio
Busca pela informagao
Antecipa-se a demandas de trabalho 3 3,75
Toma decisdes, assumindo responsabilidade e|4
risco
Flexibilidade Aceita novas ideias, decisdes ¢ procedimentos |3
Reconhece e corrige suas falhas, ao invés de|4
repeti-las
Muda de opinido ou de comportamento quando |2 3,25
for convencido
Ter disposi¢io para o aprendizado continuo 4
Relacionamento Sabe ouvir, e ¢ tolerante e compreensivo com |4
seus colaboradores
Ter humildade 3
Ter respeito as decisdes dos conselhos municipais | 4 3.60
E agregador do grupo 3 ’
Consegue relacionar-se com diferentes pessoas, |4
de diferentes idades, graus de instrugdo, niveis
hierarquicos, ou género.
Comprometimento E dedicado ao trabalho 4
Tem  responsabilidade em  relagdo  aos|4
compromissos assumidos com a populagio
Respeita as normas da organizagio ou do|4 4,00
departamento
E transparente na prestagio de contas 4
E honesto na utilizagio dos recursos ptblicos 4
Cumpre prazos 3
Alcanca as metas estabelecidas 4 3,66
Foco no resultado . : . :
Pensa no interesse coletivo acima do interesse |4
individual
Média geral de Atitudes desejaveis 3,60

Fonte: Elaborado pelos autores com base no SIGEP (2014)
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Em relagio a atitude “Criatividade” foram
atribuidas caracteristicas de Busca de Solu¢io para
um Problema, Pensamento em Novas Atividades
e Critica ¢ Melhorias nos Procedimentos de Cada
Setor. Essa atitude ¢ essencial para um gestor,
pois além dela focar na resolugio dos problemas
encontrados no dia a dia, ela exige que os gestores
implementem melhorias continuas, tanto nos
procedimentos, como na elaboragio de programas
e politicas publicas de seu setor.

Para a atitude “Iniciativa” as caracteristicas
consistem em Ser Proativo em Relagio aos
Problemas do Municipio, Buscar pela Informagio
e Antecipar-se as Demandas de Trabalho. Ou
seja, ndo basta apenas criar programas, politicas ou
procedimentos, o gestor tem que querer resolver os
problemas do setor e da populacio. Ele deve buscar
sempre a informagio para melhorar seu trabalho e
suas agoes de governos, procurando sempre utilizar
a informacao de forma correta.

Ja o a “Flexibilidade”

caracteristicas voltadas a Aceitacio de Novas Ideias,

atitude possui
Reconhecimento e Corre¢io de Erros, Mudanga de
Opinido e Disposi¢io para o Aprendizado Continuo.
Essa atitude ¢ essencial para o gestor, principalmente
em relagio a aceita¢io de novas ideias, pois foca no
processo de administragio descentralizada, ouvindo
principalmente os anseios da populagio, isso faz
com que os programas ¢ politicas publicas sejam
criados de acordo com a necessidade da populagio.
“Relacionamento”

Enquanto a atitude

possui suas caracteristicas voltadas ao Saber
Ouvir ¢ Ser Compreensivo, Ter Humildade, Ter
Respeito as Decisoes dos Conselhos Municipais,
Ser Agregador de Grupo e Saber Relacionar-se
com Diferentes Pessoas. E fundamental o bom
relacionamento para um gestor, pois ele devera se
relacionar com os gestores, servidores publicos,
conselhos de controles sociais e a populagio em
geral, sempre tendo humildade, sabendo ouvir

e filtrando as informagdes, criticas ou elogios,
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buscando a melhoria continua de seu setor ¢ dos
servigos ofertados para a populagio.

Para a atitude “Comprometimento” as
caracteristicas dio énfase a Dedica¢io ao Trabalho,
a Responsabilidade nos Compromissos Assumidos,
ao Respeito as Normas da Organizagio, a
Transparéncia nas Contas Pablicas e a Honestidade
na Utilizacao dos Recursos Publicos. Essa atitude ¢
fundamental para o gestor, pois ela dard credibilidade
ao seu trabalho perante a populagio.

Por fim, a atitude “Foco no Resultado”
possui caracteristicas inerentes ao Cumprimento
de Prazos, ao Alcance das Metas Estabelecidas
¢ ao Pensamento no Interesse Coletivo Acima
do Individual. Essa atitude trara satisfagio do
trabalho realizado, tanto para o gestor quanto para
a populagio do municipio, pois ela traz o resultado
final de todo o trabalho, que ¢ a execu¢io das metas
do plano de governo e do planejamento estratégico,
dentro do prazo e atendendo o maior nimero de
pessoas possiveis.

Visando

mapeadas, de fato, atendem as necessidades do

auferir se estas competéncias
municipio de Flor do Sertio, realizou-se uma breve
entrevista com o prefeito, cujos resultados passam as
ser apresentados a partir de agora.

Ao ser questionado se as competéncias
mapeadas atendem o perfil necessirio aos cargos
em comissio, o prefeito enfatizou que “atendem
perfeitamente”. Além disso, destacou que estas
competéncias mapeadas certamente servirdo como
norteadoras no processo de nomea¢io dos ocupantes
destes cargos comissionados.

Por fim, ao ser indagado sobre quais beneficios
a gestio de pessoas por competéncias traria para
a administragio municipal, o prefeito respondeu
que “traria muitos beneficios, principalmente na
melhoria na qualidade das politicas publicas, na
satisfagio da populacio e na reducio de custos da
administragdo, principalmente em custos com
Ele

consultoria e assessorias’. finaliza sua fala
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destacando que “também traria mais seguranga para
mim, pois estaria trabalhando com profissionais
capacitados o que diminuiria a margem de erros

principalmente de ordem legal”.

Consideracoes finais

Este estudo teve como objetivo geral
mapear as competéncias necessarias para os cargos
comissionados, secretdrios e diretores municipais,
de Flor do Sertao/SC, visando principalmente
construir uma ferramenta de aporte a tomada de
decisio do chefe do poder executivo (prefeito)
quando da nomeac¢io de agentes publicos para
ocupagio destes cargos. Sendo que, ante a0 exposto
neste trabalho, pode-se perceber que a gestio de
pessoas por competéncias ¢ de fato um modelo
de gestio adequado para subsidiar o gestor neste
processo.

O SIGEP

Desenvolvimento de Pessoas na Administragdo

(Sistema de  Gestio ¢
Puablica Municipal em Santa Catarina) mostrou-
se uma ferramenta eficaz para realizacio do
mapeamento de competéncias, sendo que o modulo
diagnéstico foi rodado com éxito neste trabalho. O
SIGEP possibilitou, por meio de sua sistematizagio,
a compilagio das competéncias técnicas ¢ também
das atitudes necessdrias para ocupagio dos cargos
comissionados de secretirios e diretores do
municipio de Flor do Sertao/SC.

Destaca-se que além de servir como uma
ferramenta de aporte a tomada de decisio para o
prefeito, no que tange a nomeagio dos ocupantes
destes cargos, este mapeamento de competéncias
para os cargos municipais comissionados, pode
também ser replicado para outros municipios de
pequeno porte que possuam estrutura de cargos
comissionados semelhante a do municipio de Flor
do Sertao/SC.

Cabe ressaltar, no entanto, que este estudo

apresenta algumas limitagdes como o fato das
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competéncias técnicas e atitudes necessarias a cada
cargo terem sido mapeadas apenas sob a percep¢io
dos ocupantes dos mesmos, o que de certa forma
pode distorcer os resultados, uma vez que o agente
publico pode ter atribuido uma competéncia a
sl mesmo e nio ao cargo em questio, conforme
orientado na fase de entrevista. Além disso, apenas
o moédulo diagnoéstico do SIGEP foi rodado, e
ainda assim de forma parcial, o que ndo possibilitou
o mapeamento das competéncias atuais que o
ocupante de cada cargo possui, para que desta
forma se pudesse trabalhar no gap de competéncias
identificado. Outra limitagio que merece ser
destacada ¢ que o tempo de desenvolvimento da
pesquisa foi curto, uma vez que uma pesquisa desta
natureza, que apresenta alto grau de subjetividade,
precisa de um tempo maior para ser desenvolvida.

Porém, apesar das limita¢es supracitadas,
salienta-se que este trabalho apresentou certo grau
de ineditismo, uma vez que o SIGEP ainda nio
havia sido rodado com cargos comissionados, apenas
com cargos efetivos. Sendo que esta contribui¢io
deve ser considerada, pois o pioneirismo da pesquisa
pode incentivar demais pesquisadores a replica-la
em outros municipios.

Por fim, deixa-se como sugestio de novos
estudos, que se rode o modulo diagnéstico do
SIGEP por completo com os cargos comissionados
municipais, a fim de identificar o gap de
competéncias. Sugere-se, ainda, que esta pesquisa
seja replicada nos cargos eletivos municipais (prefeito
e vereadores), a fim de mapear as competéncias

necessarias para ocupagio deles.

Referéncias

ATLAS do desenvolvimento humano no Brasil,
2013. Perfil municipal: Flor do Sertio/SC.
Disponivel em: <http://www.atlasbrasil.org.
br/2013/pt/perfil_m/flor-do-sertao_sc>. Acesso
em: 02 nov. 2014.

41



BERGUIE, Sandro Trescastro. Gestao de pessoas
em organizacdes publicas. 2. ed. rev. e atual.
Caxias do Sul, RS: Educs, 2007.

BITENCOURT, Claudia Cristina. A gestiao
de competéncias gerenciais: a contribui¢io da
aprendizagem organizacional. Porto Alegre, 2001.

BRASIL, Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro
de 2006. Institui a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da Administra¢cao
Publica Federal direta, autirquica e fundacional, e
regulamenta dispositivos da Lei no 8.112, de 11 de

dezembro de 1990. Brasilia, 2006.

BUARQUIE, Sérgio. Metodologia de
planejamento do desenvolvimento local e
municipal sustentavel: material para orientagio
técnica e treinamento de multiplicadores e técnicos
em planejamento local e municipal. Brasilia:

INCRA/IICA, 1999.

CASADO, Frank Leonardo; SILUK, Julio Cezar
Mairese; ZAMPIERI; Nilza Luiza Venturini.
Universidade Empreendedora e Desenvolvimento
Regional Sustentavel: proposta de um modelo.
Revista ADM, Santa Maria, v. 5, Edi¢io Especial,
p. 633-650, 2012.

DI PIETRO, Maria Sylvia Zanella. Direito
administrativo. Sio Paulo: Atlas, 1999.

FILIPPIM, Eliane Salete. Administragao
publica e desenvolvimento sustentavel:
um estudo sobre a regido da associagio dos
municipios do meio oeste catarinense. 2005.
225 p. Tese (Doutorado em Engenharia da
Producio)-Universidade Federal de Santa
Catarina, Florian6polis, 2005. Disponivel
em: <https://repositorio.ufsc.br/bitstream/
handle/123456789/101635/221708.
pdf?sequence=1>. Acesso em: 17 nov. 2014.

GODQY, Arilda Schmidt. Pesquisa qualitativa:
tipos fundamentais. Revista de administracao

de empresas. Sio Paulo, v. 35, n.3, p. 20-29,
1995.

KALIL, Alexandre et al. Mesa-redonda de
pesquisa-ag¢do: gestio por competéncias em
organizag¢des de governo. Brasilia: ENAP, 2005.

42

LABIDI, Sofiane. Desenvolvimento regional
sustentavel. Jornal pequeno, Sio Luis, ano 59,
ed. 23.666, maio 2011. Disponivel em: <http://
jornalpequeno.com.br/edicao/2011/05/01/
desenvolvimento-regional-sustentavel/>. Acesso
em: 17 nov. 2014.

LE BOTERF, Guy. Desenvolvendo a
competéncia dos profissionais. 3. ed. Porto
Alegre: Artmed, 2003.

MARTINS, Michelle Dornel; COSTA, Camila
Furlan da. Gestdo por competéncias: o perfil
dos secretdrios municipais de satde do Estado
do Rio Grande do Sul. In: ENCONTRO DE
GESTAO DE PESSOAS E RELACOES
DE TRABALHO. 4., 2013. Brasilia. Anais...
Brasilia/DF: ANPAD, 2013.

MELLQO, Simone Portella Teixeira de; SILVA,
Francielle Molon da. The Competencies
Management in Brazilian Public Sector.
International journal of advances in

management and economics. v. 3, issue 2, p.
53-65, mar./apr. 2014.

MORAES, Jorge Luiz Amaral de. Capital social e
politicas publicas para o desenvolvimento regional
sustentavel. Revista ciéncias administrativas.
Fortaleza, v. 9, n. 2, p. 196-204, 2003.

MORAES, Valéria Vieira de; ANDRADE,

Jairo Eduardo Borges; QUEIROGA, Fabiana.
Construgio e valida¢io de medida para diagndstico
de competéncias relativas as fun¢des de prefeito (a)
e secretario (a) municipal. Rap. Rio de Janeiro, v.

45, n. 5, p.1445-461, set./out. 2011.

MOREIRA, Herivelto; CALEFFE, Luiz
Gonzaga. Metodologia da pesquisa para o
professor pesquisador. Rio de Janeiro: DP&A,
2006.

MUNCK, Luciano; MUNCK, Mariana Musetti.
Gestao organizacional sob a logica da competéncia:
aplicag¢io na pequena empresa. RAM: revista de
administragdo Mackenzie, v. 9, n. 1, p. 64-85,
2008.

PANTOJA, Maria Jiilia; CAMOES, Marizaura
Reis de Souza; BERGUE Sandro Trescastro.

G&A, Joao Pessoa, v.6, n.1, p.24-43, jan./jun. 2017



Gestdo de pessoas: bases tedricas e experiéncias
no setor publico. Brasilia: ENAP, 2010.

PREFEITURA MUNICIPAL DE FLOR DO
SERTAO/SC. Histérico do municipio. Santa
Catarina. Disponivel em: <http://www.flordosertao.
sc.gov.br/conteudo/?item=11481&ta=3481&
PHPSESSID=eg3dqulf5pgp7v5e07q4ip4414>.
Acesso em: 17 nov. 2014.

G&A, Joao Pessoa, v.6, n.1, p.24-43, jan./jun. 2017

RUAS, Roberto. A atividade gerencial no
século XXI e a formagio de gestores: alguns
nexos pouco explorados. Revista eletronica de
administracdo. Porto Alegre, v. 6, n. 3, out.
2000.

SACHS, Ignacy. Ecodesenvolvimento:
crescimento sem destruir. Sao Paulo: Vértice, 1986.

THIOLLENT, Michel. Pesquisa-acao nas
organizag¢des. Sio Paulo: Atlas, 1997.

43



