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INTRODUC/.0

A Gestdo Estratégica de Liderancas desempenha um papel fundamental na conducao eficaz das
organizac¢des publicas, especialmente em um contexto diverso e dinamico como o da Prefeitura Municipal
de Fortaleza. Reconhecida como uma metrépole de grande importancia econémica, cultural e social,
Fortaleza enfrenta desafios significativos relacionados a reducao das desigualdades socioecondmicas e
territoriais que afetam sua populagao. Além disso, enfrenta demandas crescentes por servi¢os publicos
de qualidade, que atendam as necessidades variadas e em constante evolu¢do de sua populacdo.

Nesse contexto, a atracdo e reten¢do de pessoas de alto desempenho técnico, alinhados com os valores
e propostas politicas que orientam o mandato municipal, desempenham um papel crucial na garantia
da exceléncia na prestacao dos servicos publicos. A Gestao Estratégica de Liderangas surge como uma
ferramenta fundamental para alavancar o alcance desse objetivo, ao criar um ambiente organizacional
propicio ao desenvolvimento e a valorizacdo dos talentos que compartilham da visdo e dos principios
da gestao municipal.

Nesse cenario, a qualidade e eficacia da lideranca dentro da estrutura governamental desempenham
um papel crucial na formulacdo e implementacdo de politicas publicas que visam promover o
desenvolvimento sustentavel, a inclusdo social e o bem-estar de todos os cidaddos. A Prefeitura
Municipal de Fortalezareconhece a necessidade premente de valorizar sua base de lideranca, garantindo
que os gestores e tomadores de decisdo estejam capacitados e alinhados com os valores e objetivos
estratégicos da cidade.

Este Guia de Gestdo Estratégica de Liderancas foi elaborado com o propésito de oferecer diretrizes
claras e eficazes para a sele¢do, desenvolvimento e avaliacdo das liderang¢as municipais, visando nao
apenas atrair, mas também reter profissionais de alto calibre técnico, comprometidos com os valores e
metas estabelecidas pela administracao municipal. Ao adotar uma abordagem estratégica para a gestao
de liderangas, a Prefeitura de Fortaleza desenvolve sua capacidade de atrair e manter os melhores
talentos, promovendo um servico publico de exceléncia, caracterizado pela qualidade, eficiéncia e
prontiddo no atendimento as demandas da populacdo.

Ao adotar uma gestdo estratégica de liderancas, a Prefeitura Municipal de Fortaleza nao apenas amplia
sua capacidade de resposta aos desafios emergentes, mas também contribui significativamente para
a reducdo das desigualdades socioecondmicas e territoriais, garantindo que todas as comunidades
tenham acesso igualitario a oportunidades de desenvolvimento e progresso.

Por fim, este guia representa um compromisso firme com a exceléncia na lideranca publica e com a
construcdo de uma Fortaleza mais justa, inclusiva e préspera para todos os seus habitantes. Ainda,
representa um compromisso inequivoco com a melhoria continua da gestao publica em Fortaleza,
destacando a importancia estratégica das liderancas para o alcance dos objetivos municipais e para
0 bem-estar de todos os cidaddos. Ao investir na formacdo e valorizag¢ao das liderancas municipais, a
Prefeitura reafirma seu comprometimento com a construcdo e uma gestdo voltada para a viabilizacdo
de uma cidade mais justa, inclusiva e préspera para todos os seus habitantes.
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GESTZ.0 ESTR/ATEGIC/. DE LIDERANC/AS

A gestdo estratégica de liderancas na Prefeitura de Fortaleza refere-se ao processo de identificacao,
selecdo, desenvolvimento e avaliagdo das liderangas que ocupam cargos estratégicos na administracao
publica. Esse processovisagarantirque asliderancas estejam alinhadas com os objetivos organizacionais
e possuam as competéncias necessarias para liderar equipes e implementar politicas publicas de
forma eficaz.

Para tanto, neste Guia serdo considerados trés pilares para a gestdo estratégica de liderancas: (i)
Atracdo, (ii) Selec¢do e (iii) Desenvolvimento e Desempenho.

Figura 1 - Fluxograma da Gestao de Liderancas
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FTRACIO

A Atracao de Liderancas na Prefeitura Municipal de Fortaleza pode ser definida como o processo
estratégico de identificacdo, recrutamento e selecdo de profissionais altamente qualificados e
alinhados com a visao, valores e propostas politicas da gestdo municipal. Este processo é composto
por duas etapas fundamentais: o Mapeamento de Cargos e o Censo de Liderancas.

Ao realizar o Mapeamento de Cargos e o Censo de Liderancas de forma integrada e estratégica, a
Prefeitura de Fortaleza pode atrair, selecionar e identificar lideres que ndo apenas possuam as
habilidades técnicas necessarias, mas também estejam alinhados com a missao, valores e objetivos da
gestao municipal. Dessa forma, a Atracdo de Liderancas contribui para o fortalecimento da equipe de
lideranga, promovendo um servico publico de exceléncia e atendendo as necessidades da populacao
de Fortaleza de forma eficaz e responsiva.
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Mapeamento de Cargos

O Mapeamento de Cargos de Lideranca é um processo que visa identificar e descrever detalhadamente
as posicdes de lideranga dentro da estrutura organizacional da Prefeitura de Fortaleza, contemplando
ndo apenas as atribuicdes e responsabilidades de cada cargo, mas também as suas habilidades técnicas,
gerenciais e politicas, de forma a identificar o qudo estratégica cada posicao €.

Esse processo é essencial para entender asresponsabilidades, competétencias e requisitos de cada cargo
de lideranca, possibilitando uma gestdo mais eficaz e estratégica dessas posi¢cdes e uma compreensao
clara das necessidades de pessoal e competéncias em todos os 6rgdos e entidades da Prefeitura.

O mapeamento de cargos envolve:

- Descricdo de Cargo: E o documento que detalha as principais responsabilidades, atividades,
competéncias necessarias, requisitos educacionais e experiéncia requerida para ocupar determinado
cargo de lideranca.

- Competéncias: Sdo as habilidades, conhecimentos e atitudes necessarias para o desempenho eficaz
de uma funcado de lideranca. Podem incluir habilidades técnicas, comportamentais e gerenciais.

- Requisitos do Cargo: Englobam as qualificacdes minimas, como formac¢do académica, experiéncia
profissional e habilidades especificas exigidas para ocupar determinada posi¢do de lideranca.

- Alinhamento Estratégico: Refere-se a necessidade de garantir que os cargos de lideranca estejam
alinhados com os objetivos estratégicos da Prefeitura, contribuindo para o alcance das metas
organizacionais.

Censo de Liderancas

O Censo de Liderangas é um processo de coleta de informacdes sobre os lideres existentes na Prefeitura,
incluindo suas caracteristicas, competéncias, experiéncias e historicos profissionais. Esse censo tem
como objetivo fornecer uma visao abrangente do quadro de lideran¢a da Prefeitura, auxiliando na
identificacdo de talentos, lacunas de competéncias e oportunidades de desenvolvimento.

O Anexo 2 deste Guia detalha um passo a passo para implantar o Censo de Liderangas.

SELECF0

A selecdo de liderancas refere-se ao processo de identificacdo, avaliacao e escolha dos lideres mais
adequados para ocupar posicdes-chave na Prefeitura de Fortaleza. Esse processo envolve a analise
das competéncias, experiéncias e potencial de lideranca dos candidatos, bem como a avaliacdo do
alinhamento com os objetivos estratégicos da organizacdo. O objetivo da selecdo de liderancas é
garantir que a organizacao tenha lideres eficazes e capazes de conduzir a equipe para o sucesso.

Parauma boa selecdo é possivel reconhecer talentos da préopria prefeitura, através do Banco de Talentos,
ou abrir processos seletivos. Abaixo, é possivel encontar detalhamento de cada uma dessas op¢des.
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Banco de Talentos
- Alinhamento Conceitual

O Banco de Talentos relacionado as liderangas é um sistema ou banco de dados que armazena informa-
¢cBes sobre os lideres existentes e potenciais na Prefeitura, incluindo suas competéncias, habilidades,
experiéncias e histéricos profissionais. Esse banco de talentos permite a Prefeitura identificar rapida-
mente lideres potenciais para oportunidades de desenvolvimento, sucessao ou movimentacdo dentro
da estrutura organizacional.

Essa ferramenta possibilita o cruzamento das informag¢des do Mapeamento de Cargos e do Censo de
Liderancas. Dessa forma, é possivel identificar para cada oportunidade quais liderancas da Prefeitura
de Fortaleza possuem as habilidades e competéncias necessarias para assumir determinada posic¢do e
quais sao suas necessidades de desenvolvimento para enfrentar novos desafios.

Manual de Processo Seletivo
- Alinhamento Conceitual

O Manual de Processo Seletivo traz diretrizes e boas praticas de como preencher oportunidades para
cargos comissionados, principalmente, liderancas. Nele ha indicacBes de como construir e conduzir
cada uma das etapas de um processo seletivo, garantindo a capacidade técnica de quem ocupara a
cadeira.

E possivel encontrar o Manual de Processo Seletivo através desse link.

DESENVOLVIMENTO

O desenvolvimento de liderancas na Prefeitura de Fortaleza refere-se ao conjunto de atividades e
programas projetados para capacitar e fortalecer as habilidades e competéncias dos lideres em todos os
niveis da organizagao. Isso inclui treinamentos, mentorias, coaching, programas de educagdo executiva
e outras iniciativas destinadas a promover o crescimento e a eficacia dos lideres na conducao de suas
equipes e na consecuc¢do dos objetivos organizacionais.

A Prefeitura de Fortaleza trabalhou com diferentes projetos na frente de desenvolvimento. E possivel
encontrar um detalhamento de cada uma delas neste documento anexo.

DESEMPENHO

O desempenho de liderancas na Prefeitura de Fortaleza refere-se a avaliacdo do desempenho dos lide-
res em relagdo aos seus objetivos, responsabilidades e competéncias. Isso envolve a analise do cum-
primento de metas, a eficacia na tomada de decisdes, a habilidade de inspirar e motivar equipes, bem
como a demonstracdo de comportamentos alinhados aos valores e a missao da organizagao.

Esse modelo de gestdo por desempenho visa promover uma gestdo publica eficaz e orientada para
resultados, alicercada em processos estruturados de avaliagdo de desempenho dos servidores
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municipais. O desempenho desses servidores é crucial para o alcance dos objetivos estratégicos
municipais, refletindo diretamente na qualidade dos servicos prestados a populagao.

A avaliagdo de desempenho constitui uma ferramenta essencial para a gestdo de pessoas na adminis-
tragdo publica, permitindo identificar pontos fortes e areas de melhoria. Na PMF, apenas duas carreiras
Planejamento e Gestdo, e Tributacdo, Arrecadacao e Auditoria Fiscal - possuem processos de avaliacao
regulamentados e implementados.

O ciclo de Avaliacdo de Desempenho, com duracao de 12 meses, compreende etapas de planejamento,
monitoramento, avaliacdo, reconhecimento e melhoria. Este ciclo permite adefinicdo eacompanhamento
de metas, avaliacdo dos resultados e implementacdo de acBes corretivas, promovendo uma cultura de
feedback continuo.

Este guia também enfatiza a importancia da expansao dos processos de avaliacao para outras carreiras
e orgdos da PMF, utilizando a experiéncia acumulada como base para aprimoramentos futuros. A
generalizagcdo desses processos é vista como uma oportunidade significativa para melhorar a eficacia e
a qualidade dos servicos publicos municipais, contribuindo para uma administracdo mais transparente
e eficiente.

A SEPOG (Secretaria de Planejamento, Orcamento e Gestdao) desempenha um papel crucial na
proposicdo e implementacdo dessas praticas, visando alinhar os mecanismos de avaliagao aos objetivos
estratégicos do municipio e fortalecer a gestdo publica orientada para resultados.

O fato de atualmente apenas duas carreiras e 6rgaos do servico publico municipal de Fortaleza possuirem
processos estruturados de avaliacdo de desempenho deve ser encarado de duas formas: primeiro como
um ganho de experiéncia e de aprimoramento setorial de importante pratica de gestdo. Neste sentido, na
Prefeitura Municipal de Fortaleza ja se acumulou experiéncias de avaliacao de desempenho que podem
ser utilizadas para impulsionar processos avaliativos em outros ambientes e carreiras. Segundo como
limitador, visto ndo ter atingido atividades finalisticas que abrangem a maior parte dos servidores, a
exemplo da educagdo, salde, servi¢os urbanos, assisténcia social e obras publicas. Evidentemente, temos
aqui uma grande oportunidade de expansao dos processos estruturados de Avaliacao de Desempenho
com potencial de melhorias efetivas dos servi¢os prestados diretamente ao cidadao.

Aexperiéncia de avaliagdo das duas carreiras especificas precisa, eventualmente, ser revista tendo como
diretriz a reflexdo acerca da aderéncia de seus mecanismos aos objetivos estratégicos do municipio.
Cabera a SEPOG propor a generalizacdo da avalia¢do estruturada das carreiras e dos ambientes do
servico publico municipal. Em alguns ramos da administra¢do publica, a exemplo da Educacdo e
da Saude, sdao conhecidos e amplamente utilizados indicadores de desempenho fixados em Planos
Nacionais, Estaduais e Municipais.

Planejamento das metas setoriais e pré-pactuacao de metas individuais

Nesta etapa devem ser definidos e formalizados os resultados a serem alcancados com a definicdo dos
indicadores e metas a serem acompanhadas. Estas devem ter como foco as necessidades da sociedade.
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- Desempenho esperado

Ha& um conjunto de documentos que fixam o desempenho esperado para os diversos setores, desde
os documentos derivados do Planejamento Municipal até os estabelecidos em Planos Nacionais
e Estaduais. A administracdo municipal tem compromissos explicitos de melhoria na qualidade dos
servicos prestados e na abrangéncia deles. Nas reunides da Rede Corporativa de Gestdo de pessoas
é crucial retomar o ponto: como o setor pode contribuir para o alcance dos objetivos estratégicos da
administragdo municipal. A culminancia dessas reflex8es deve estar expressa em uma sintese desses
COMpPromissos.

- Defini¢do dos Indicadores

Emalguns casos as metas estdo muito objetivamente sinalizadas comindicadores amplamente utilizados,
a exemplo do indice de Desenvolvimento da Educacio Basica (IDEB), percentual de criancas vacinadas
etc. Em outros casos, ha definicdes de ambicbes ndo traduzidas em metas e indicadores inequivocos. E
importante que todas as areas possuam indicadores para medicdo objetiva dos resultados esperados.
A propria construcdo dos indicadores permite um ciclo de implementa¢do e melhorias conforme a
figura abaixo.

Figura 2 - Ciclo de construcdo e implementacao de indicadores
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- Construcao da matriz de incentivos

Em amplos setores do servico publico brasileiro prevalece a ideia de isonomia que obscurece o
reconhecimento do desempenho individual e coletivo. Para a maximiza¢ao dos resultados dos valores
publicos é importante identificar, reconhecer e distinguir lideres, equipes e individuos que geram valor.
Sao conhecidas as dificuldades legais para premiar monetariamente o desempenho individual e de
equipes na administracdo publica. Nesse contexto, os reconhecimentos ndo pecuniarios assumem
um importante papel para incentivar a motivacdo e o engajamento de liderancas e de suas equipes.
A escolha e a divulgacao das formas de premiacdo de desempenho, com critérios transparentes e
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controlaveis, legitimam a construcdo de uma matriz de incentivos eficiente. Em algumas experiéncias
tem sido importante participagdo das mais altas autoridades publicas em cerimdnias de premiagdo e
reconhecimento.

- Definicao do procedimento de gestdao do desempenho

Os procedimentos para o funcionamento do sistema de monitoramento e avaliagdo envolvem a
disponibiliza¢do das informacdes prévias para as equipes, a periodicidade das reunides, principais
atores participantes e seus papéis, assim como os produtos gerados nesses eventos. A aprendizagem
e melhorias produzidas por estes eventos permitirdo evitar que as lacunas, distorcdes e dificuldades
constatadas no passado comprometam o desenvolvimento futuro.

Uma melhor compreensdo dos procedimentos de gestdo de desempenho pode ser dada por uma

representacdao esquematica.

EVENTO /
TIPO DE
REUNIAO

Quadro 1 - Sintese da Sistematica de Monitoramento e Avaliagao

REUNIAO DE
MONITORAMENTO
= CICLO CURTO

REUNIAO DE
MONITORAMENTO
= CICLO INTERMEDIARIO

REUNIAO
DE AVALIAGAO

O qué? Reunido de acompanha-  Reunido de gestdo integrada Reuniao de avaliacdo e divulgacao
mento do lider com suas  do lider com suas equipes. dos resultados alcancados.
equipes.

Quando? Mensal cu a cada 45 dias  Trimestral Anual (ao fim do exercicio)

Respon- Gestor de unidade Dirigentes de unidades e Comité Dirigentes de unidades e Comité

savel da Gestao do Desempenho. da Gestao do Desempenheo.

Quem Gestor de unidade e sua Executivo principal, Gestores das Executivo principal, gestores, che-

participa? equipe unidades e integrante do Comité fes e integrantes do Comité

da Gestao do Desempenho. da Gestao do Desempenheo.

Para - Alinhamento e monito- - Monitoramento da execugdo - Avaliagdo do desempenho ins-

qué? ramento da execucao das acoes dos Planos de Agdo titucional, envolvendo a imple-

das acoes e suas entregas. mentacao da Estratégia
dos Planos de Acao + Anélise da tendéncia de alcance e resultados alcancados.
e suas entregas. de resultados e correcao de rota.

Produtos - Relatorio de execucao - Relatério consclidado de execu- - Relatério anual de avaliacéo

gerados dos Planos de Acdo. cao e Plano de Acdo ou quadro de gestdo (com recomenda-

- Deliberacdes e encami-
nhamentos.

- Feedback para os inte-
grantes das equipes.

de indicadores e metas ajustado/

reprogramado.

- Deliberactes e encaminhamentos.

- Feedback para os integrantes
das equipes e eventuais propos-
tas para desenvolvimento.

¢oes), Plano de Acdo e quadro
de indicadores e metas ajustado/
reprogramado.
- Deliberacdes e encaminhamentos.
- Propostas para atualizacdo dos
planos de desenvolvimento.

Pactuag¢ao do desempenho

A pactuacao do desempenho consagra os procedimentos de uma gestao publica voltada para a entrega
de resultados significativos para os cidad&os. E importante que o seu contelido esteja formalizado em
documento publico e sua entrega envolva algum reconhecimento mutuo de compromissos. Na pratica
pode-se utilizar o mesmo momento de formaliza¢do do planejamento estratégico ou outro de igual
relevancia e significado.
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Os incentivos previstos podem ser de duas naturezas, 0s pecuniarios e 0s ndo pecuniarios. Do ponto
de vista de uma gestdo voltada para a maximizagdo de valores publicos os incentivos pecuniarios
tradicionalmente existentes no Brasil, por tempo de servico e por competéncias ndo fazem sentido. Os
incentivos pecuniarios deveriam estar estritamente ligados a fatores objetivos, tais como indicadores
e metas confiaveis e auditaveis; serem referentes ao alcance de resultados e entregas e, finalmente,
contemplar a perspectiva institucional e de equipes.

Quanto aos incentivos ndo pecuniarios, deve-se privilegiar as equipes ao invés dos individuos,
visando o fortalecimento da colaboracao e da convergéncia de esforcos. Nao obstante, sdo possiveis
reconhecimentos individuais para os casos de desempenho e lideranca em favor do esforco comum.

Monitoramento do desempenho

Apo6s a pactuacao, inicia-se o periodo de execucdo das atividades e geracdo das entregas pelos lideres
e pelas equipes e individuos que servirdo de base para os ciclos de acompanhamento e avaliacdo. E
importante que durante o ciclo o desempenho seja acompanhado e monitorado de forma continua.

- Coleta e analise de dados

Os dados coletados devem ter qualidade adequada, apresentar robustez e serem fidedignos. Se os
indicadores que servem de insumos para o processo de monitoramento do desempenho ndo tiverem
a qualidade esperada e condizente com a realidade, os resultados produzidos e as decisdes tomadas
também estardo em desacordo com a realidade.

Feita uma boa coleta de dados, se faz necessario analisa-los seguindo os procedimentos abaixo reco-
mendados.

Quadro 2 - Sintese da Sistematica de Monitoramento e Avaliacdao

INDICADOR RESDONS’AVEL TIPO DE RECOMENQAC@ES FONTES PRODUTO DE DESTINATARIO
PELA ANALISE | ANALISE PARA A ANALISE COMPLEMENTARES | MONITORAMENTO | DO PRODUTO
PARA AS
EVIDENCIAS
Qualéo Quem analisa Quaistipos - Existem reco- Existem evidén- Quais séo as Quem sao
nomedo  osdados? de andlise mendacoes ou  cias ou fontes ferramentas os principais
indicador? Sao reco- cuidados paraa complementares adotadas paraa  destinatarios
mendados analise? que possam auxi- comunicagao? do monitora-
(descritiva, - Quais sao os liar a fundamentar " mento?
preditiva e/ elementos ne-  as analises?
ou prescri- cessarios para
tiva?) atribuir valor
ao resultado do
indicador?

- Acompanhamento de esforc¢os, entregas e resultados

O acompanhamento pode ser feito por diversos tipos de ritos, cada um acompanhado com frequéncias
e regras proprias. A seguir exemplos de ciclos de acompanhamento:

- Ciclo de curto prazo. Nivel tatico operacional com prazo de 30 a 45 dias.

- Ciclo de médio prazo. Monitoramento da execugao das a¢des e entregas e analise das tendéncias de
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alcance de resultados, com possivel recomendacdo de correcao de rumos. Conduzido pelo Comité de
Gestdo de Resultados e executado pelos dirigentes de unidade. Realizag¢do trimestral.

- Ciclo de longo prazo. Avaliacdo do Desempenho Institucional envolvendo a implementa¢do da
estratégia e resultados alcancados. Conduzido pelo dirigente principal e com a participa¢ao do Comité
de Gestdo de Resultados e dirigentes de unidades. Realiza¢do anual.

- Feedbacks dinamicos

- A pratica de feedbacks (positivos ou corretivos) é um dos elementos mais importantes de uma Gestao
de Desempenho. Ndo havendo ritos de feeback o individuo ndo tem acesso a informacdes de como
melhorar o seu desempenho. Os feedbacks podem ser formais, com ritos e datas estabelecidos
previamente ou informais e continuos, conforme esquema a seguir.

Quadro 3 - Feedback Informal (dindmico) x Feedback Formal

FEEDEACK IMFOR

{DINAMICO)

Principais
caracteristicas,’
Palavras-chave

Periodicidads

Feedback dindmico, tempeasti
v, analise

oaseada nos dados
disponivels no momento.

Sem periodicidade
definida.

Ciclico € baseado
em analises mais
profundas e detalhadas,

Pode ser trimestral, semestral
Ol ad mendss uma vez ao final
do ciclo avaliativo.

Eventofocasiao
para sua realizacao

Principal objetivo
do Feedbock

Etapa que ocorme na
ciclo de Gestao do
Desempenhc

Instrumentoy
templote

Cualguer mormento oportuna
para o feedbock (encontros,
reunioes etc.).

Correrao e ajustes pontuais du-

rante a execugac do trabalho,

Monitoramento do Desampea
nho

Sem instrumento
definido,

Reunido de feedbock de Avalia
cao de Desempenho

Raflexdo para desaervolvirmento
com base nos resultados de
desempenho.

Avaliacdo do Desermpenho

Roteire da Reunido
de Feedback formal,

Avaliacdo de Desempenho

A avaliacdo de desempenho tem como objetivo verificar se as metas pactuadas para determinado ciclo
foram alcancadas ou ndo. Ndo se trata apenas de considerar melhorias e planos de a¢do para o ciclo
de gestdo em questdo, mas sobretudo pauta-lo em perspectiva, ou seja, com o olhar de tendéncia
para o alcance de resultados no fim do ciclo (avaliacdo de meio termo) ou no préximo ciclo de gestao
(avaliacao final).

- Avaliacdo baseada em resultados e entregas

A avaliagdo dos resultados e entregas deve ter um rito formal, que reuna as liderancas da organizagao
para compreender e discutir o desempenho de maneira conjunta. Coerente com a forma da etapa
anterior de Monitoramento do Desempenho, a Avaliacao deve ser precedida da coleta e analise de
dados subsidiando todas as reflexdes posteriores.
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O diagrama a seguir representa os objetivos da reuniao de avaliacao do desempenho.

Figura 3 - Objetivo da Reunido de Avaliagdo do Desempenho

Discutir e recomendar

Anzllza_r r c‘l:lesemﬁ:?nho melhorias necessarias
© ciclo de gestao ao proximo ciclo
{ OBJETIVOS \

Reconhecer o bom Produzir aprendizado
desempenho organizacional
Identificar as proncipais
causas das dificuldades e
obstaculos

- Avaliacao baseada em competéncias

A avaliacdo baseada em competéncias verifica, na perspectiva individual, se as capacidades identificadas
por meio de técnicas de mapeamento e definicdo de competéncias estdo alinhadas e habilitam ao
desempenho esperado.

Figura 4 - Formato de avaliagdo por tipo de competéncia

COMPETENCIAS

.................................................

. Competéncias Competéncias
Tipos . b
Comportamentais Técnicas

i ' H

] H .

" ' ]

T TTTTTmem e memeeeees % H

- - ‘. H “ - -

[ H .

[ i .

1 ) .

! ' :
Fcurrr:lat?de Comportamerjtos Entregas-Chave
Avaliagdo Observaveis

Para a afericdo das competéncias técnicas e comportamentais recomenda-se a analise indireta por
meio de entregas-chave, que sdo geradas a partir dessas competéncias. No caso das competéncias
comportamentais sugere-se a adocao de um formuladrio em que, principalmente, a lideranca possa
avaliar o quanto cada comportamento observavel foi demonstrado durante o periodo avaliativo.

Em func¢do do carater subjetivo, recomenda-se desvincular a avaliacdo de competéncias da pactuacao
do desempenho e criar ponderagdes, pontuacdes e/ou premiacdes especificas para o desenvolvimento,
adotando-se sobretudo a¢des de reconhecimento nao pecuniario.

A Prefeitura de Fortaleza ja possui uma proposta de avaliagdo por competéncias. Confira nesse docu-
mento como ela pode ser aplicada.
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- Feedback da avaliacdo

O feedback é uma das etapas mais importantes para que a Gestao de Desempenho alcance o seu
proposito principal de melhoria continua. O objetivo central é o desenvolvimento do individuo avaliado,
além da implementac¢do de mudancas e melhorias. Caso o feedback seja aplicado de forma inadequada,
podera gerar desentendimentos e magoas, prejudicando o desempenho individual, da equipe e da
instituicdo.

Aprendizado, melhoria e responsabilizacao

Coletar, organizar, analisar e distribuir dados sobre desempenho e desenvolvimento ndo sao suficientes
para a producdo de melhorias e aprendizado. E comum que as pessoas ignorem dados, principalmente
aqueles pouco intuitivos e que se sintam incapazes de influenciar. Os dados por si s6 ndo dizem para
os servidores e liderancas como o desempenho pode ser aprimorado. Portanto, faz-se necessaria uma
sistematica que possibilite o correto “consumo” dos dados, a compreensao das analises, quais as causas
gue explicam o desempenho e quais as possiveis medidas corretivas que poderiam ser priorizadas no
cenario posto.

- Acdes de melhoria e comunicacao

As reunides de Monitoramento e Avaliagdo devem ser periddicas e integradas, voltadas para propiciar
soluc¢des, deliberacdes e melhorias nos aspectos de esfor¢os, entregas e impactos produzidos por lideres
e equipes. No quadro a seguir sao descritas as principais caracteristicas das reunides de aprendizado
que devem ocorrer tanto na etapa de Monitoramento quanto na de Avaliacdo do Desempenho.

Quadro 4 - Reunido de Aprendizado nas etapas de Monitoramento e Avaliacdo

ETAPA DE MONITORAMENTO
DO DESEMPENHO

ETAPA DE AVALIACAO
DO DESEMPENHO

Dirigentes de unidades e Comité
da Gestaoc do Desempenho.

Responsavel(is): Gestor de unidade

Principais Gestor de unidade e sua equi- Executivo principal, gestores,

atores: pe. Eventualmente o executivo chefes e integrantes do Comité

principal. da Gestaoc do Desempenho.

Principais  Alinhamento e monitoramento Avaliacao do desempenho ins-
objetivos/ daexecucdo dos Planosde Acdo  titucional, envolvendo a imple-

pauta: e suasentregas. mentacao da Estratégia

e resultados alcangados.

Principais : Relatorio de execucao - Relatorio anual de avaliacao
entregas/ dos Planos de Acao. de gestao (com recomenda-
produtos: - Deliberactes e encaminha- ¢des), Plano de Acao e quadro

mentos.

de indicadores
e metas ajustadofreprograma-
do.

- Deliberacoes e encaminha-
mentos.

Consideracdes Finais

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta essencial para identificar pontos fortes e areas de melhoria
entre os servidores publicos, permitindo uma gestdao mais eficiente e direcionada para resultados.
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Considerando que atualmente, apenas duas carreiras na PMF possuem processos regulamentados de
avaliacdo de desempenho, a expansao desses processos para outras carreiras e 6rgdos torna-se crucial
para garantir que todos os setores da administracdo publica municipal estejam alinhados aos objetivos
estratégicos do municipio.

Além disso, a implementacao do guia contribuira para:

1. Melhoria da Eficiéncia e Qualidade dos Servigos: Ao avaliar sistematicamente o desempenho,
gestores podem identificar e corrigir deficiéncias, resultando em servicos publicos mais eficazes e
de melhor qualidade.

2. Desenvolvimento Profissional dos Servidores: A avaliacdo continua permite o desenvolvimento
de competéncias e habilidades, promovendo o crescimento profissional e aumentando a motivagao
e engajamento dos servidores.

3. Transparéncia e Accountability: A adocdo de praticas estruturadas de avaliacdo reforca a
transparéncia e a accountability na administracdo publica, demonstrando o compromisso com a
melhoria continua e a prestacado de contas a sociedade.

4. Alinhamento Estratégico: O guia assegura que os esfor¢os dos servidores estejam alinhados aos
objetivos estratégicos do municipio, facilitando o alcance das metas estabelecidas e promovendo
uma gestdo publica mais coesa e orientada para resultados.

5. Culturade Feedback Continuo: Aimplantacdo do guia promove uma cultura de feedback continuo,
essencial para o desenvolvimento organizacional e a melhoria constante dos processos e servicos
publicos.

Em suma, a implantacao do Guia de Avaliacdo de Desempenho é uma iniciativa estratégica que poten-
cializa a eficacia da gestdo publica municipal, beneficiando diretamente a populacdo de Fortaleza.

SISTEMZ DE ALTA DIREQA()

Um sistema de alta direcao de gestdo estratégica de liderancas é caracterizado pela existéncia de uma
area central de Gestdo Estratégica de Pessoas dentro de um governo que conversa e elabora diretrizes
para as areas de Gestdo Estratégica Setoriais, alocadas em cada um dos érgdos e das pastas. Dessa
forma, garante-se alinhamento estratégico na gestdo das liderancas, independentemente de onde elas
estdo alocadas.

A atuacdo da area de Gestdo de Pessoas na Prefeitura Municipal de Fortaleza é descentralizada, em que
cada 6rgdo/entidade do municipio possui uma unidade de Gestdo de Pessoas setorial, e a SEPOG atua
de forma corporativa, sendo responsavel pela coordenagao das politicas voltadas para o gerenciamento
de pessoas no ambito da PMF - formando assim um Sistema de Alta Direcdo.

A interacdo entre a Gestdo de Pessoas corporativa e as setoriais é frequente, e necessita de um
alinhamento constante entre os profissionais de GP. Dessa forma, a criacdo da Rede Corporativa de
Gestdo de Pessoas permite uma maior interagcdo e engajamento entre as equipes.

Ainstitucionalizacao da Rede Corporativa de Gestao de Pessoas possui a finalidade de facilitar o acesso

ao conhecimento, melhorar os processos, gerar ambientes mais favoraveis ao aprendizado e um maior
comprometimento com a dindmica organizacional, ajudando os seus participantes a executar suas ta-
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refas e motivando-os, quanto a gestdo do conhecimento e descentraliza¢do do conhecimento dentro
da Prefeitura.

Cada unidade de GP do municipio define dois representantes (membro titular e suplente) para atuarem
na Rede Corporativa de Gestdo de Pessoas. Esses representantes interagem nos encontros da Rede e
nos canais digitais de comunica¢do, sendo responsaveis por transmitirem para os 6rgaos e entidades
do municipio as altera¢des das politicas, processos e normativos da area de GP, referentes a Planos de
Cargos, Carreiras e Salarios, Desenvolvimento de Pessoas, Direitos e deveres dos servidores, Suprimento
de Pessoal e Folha de Pagamento.

PUBLICO-/LVO D/. GEST/0 ESTRATEGIC/:
DE LIDER/ANG/S DO MUNICIPIO DE
FORT/ALEZ/::/LTF. DIREC/O

A alta direcdo é formada por gestores que ocupam cargos de confianca de primeiro, segundo e terceiro
escalbes. Sdo lideres de equipes que formulam e decidem politicas publicas na administracdo publica
municipal.

No ambito da Prefeitura Municipal de Fortaleza, os gestores da alta direcdo ocupam cargos em comissdo
de direcdo, chefia ou assessoramento, sendo independentes dos cargos de provimento efetivo, tais
como Chefe de Gabinete, Secretario, Procurador-Geral, Secretario Adjunto e Assessor Especial.

Dentre as atividades desempenhadas pelos membros da Alta Direcdo da Prefeitura Municipal de
Fortaleza, voltadas para a articulacdo entre as pastas, destacam-se as reunides de secretariado. Em tais
encontros, os titulares das pastas demonstram resultados dos projetos que estdo sendo executados e
atualizam as metas que devem ser cumpridas até o final da gestdo. O Prefeito, por sua vez, apresenta
o balang¢o do primeiro ano de seu mandato, destacando que percentual das acdes previstas pelo Plano
de Governo que ja foram alcancadas.

Papeis & Responsabilidades

A alta direcdo é responsavel pelo monitoramento dos principais instrumentos de planejamento do
municipio - Plano Plurianual (2022- 2025), Plano de Governo da Prefeitura de Fortaleza (2021-2024) e
Fortaleza 2040 (2016-2040).

O Plano de Governo da Prefeitura de Fortaleza visa transformar a cidade em um local de oportunidades
para todos, mais justo e acolhedor, por meio da execuc¢do de programas, projetos e acdes especificos
da sua base de atividades e programacdo para o quadriénio, compreendido entre 2021 a 2024. O
acompanhamento das entregas pactuadas no Plano de Governo é de responsabilidade da Coordenadoria
Especial de Programas Integrados - COPIFor.

O Plano Plurianual contempla o planejamento governamental, cujo inicio acontece no segundo ano do
mandato do prefeito eleito, com término no primeiro ano do governo seguinte, de modo a garantir a
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continuidade de a¢bes governamentais, mesmo havendo mudanca de gestdo. O monitoramento do
PPA é realizado pela SEPOG.

Ja o Plano Fortaleza 2040 é um planejamento de longo prazo para a cidade de Fortaleza com estratégias
a serem implementadas no curto, médio e longo prazo (tendo como horizonte o ano de 2040)
contemplando os Planos Mestre Urbanistico, Mobilidade e Desenvolvimento Social (Iplanfor, 2016). O
monitoramento do Plano Fortaleza 2040 é conduzido pelo Iplanfor.

Importante destacar que compete ao Comité Municipal de Gestdao por Resultados e Gestdo Fiscal de
Fortaleza (COGERFFOR) a deliberagdo sobre os assuntos relacionados a Gestao por Resultados, Gestdo
Fiscal e Gestdo de Contas do Municipio, baseando-se em relatérios técnicos especificos apresentados
pelos Grupos Técnicos.

Em relacdo a gestdao dos cargos e o desenvolvimento das liderancas, compete a SEPOG gerenciar o
quadro de cargos de provimento em comissdo da Administracdo Direta, Autarquica e Fundacional do
Municipio, além de gerir o Sistema de Gestdo de Cargos (SGC), e coordenar a politica de desenvolvimento
das liderancas da PMF.

Face ao exposto, propde-se o aperfeicoamento do monitoramento das politicas, projetos e demais
atividades sob a responsabilidade da Alta Direcdo do municipio, através de duas iniciativas:

1. Implanta¢do de um sistema integrado, com informacdes relativas aos principais instrumentos de
monitoramento do municipio;

2. Estruturacdo de um calendario de reunides de secretariado.

CONSIDER/COES FINZIS

A Prefeitura de Fortaleza possui varias praticas de Gestdo Estratégica de Pessoas e Liderancas, sendo
possivel perceber grandes avancos nessa frente de atua¢do. Como préximos passos sugere-se
institucionalizar e disseminar tais praticas, como por exemplo a Matriz de Competéncias e o Manual de
Processo Seletivo. Ainda, é possivel se desenvolver ainda mais colocando em pratica os demais projetos
aqui sugeridos, fortalecendo ainda mais o Sistema de Alta Direcdo da Prefeitura, com a relacdo COGESP
- Setoriais.

Espera-se que a partir da leitura deste guia e dos documentos anexos, o Sistema de Alta Direcdo seja
cada vez mais fortalecido, bem como as praticas de Gestdo Estratégica do Municipio de Fortaleza.
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