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PLANO DE CAPACITACAO DO MAPA 2007

1. Apresentacao

O presente Plano de Capacitagcdo e Desenvolvimento para 2007,
parte integrante da Politica de Educacéo Corporativa, tem como premissas a
educacao corporativa, a gestdo orientada para resultados, a gestdo por

competéncias e a gestdo compartilhada, objetivando:

“Desenvolver continuamente competéncias de forma a adequa-las,
guantitativa e qualitativamente, as necessidades do MAPA, bem como

estimular a retencao dos quadros qualificados”.

O processo de constru¢cdo do mesmo se deu de forma compartilhada
com as geréncias de diversos niveis do Ministério, com a rede de agentes de
desenvolvimento e com parcerias externas. Suas premissas e arquitetura,
integrando projetos e eventos, estdo alinhadas com os objetivos estratégicos
do MAPA, com as demandas apontadas pelos servidores e em consonancia
com o Decreto n° 5.707 de 23 de fevereiro de 2006 que “Institui a Politica e
as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica
federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n°
8.112 de 11 de dezembro de 1990". Nesse sentido, sua concepcéo, estrutura,
conteudo e processo fundamentam-se nas finalidades dispostas no artigo 1°;
na conceituacdo estabelecida no art. 2° - incisos I, Il e Ill; nas diretrizes do
art. 3°, incisos I, II, lll, 1V, V, VIII IX, X, XI e XIl e no instrumento definido no

art.5°, incisos | e Ill.



2. Diagnostico de demandas de capacitacao

2.1 - Introducéo

O mapeamento de competéncias, primeira etapa do procedimento
metodoldgico utilizado, comecou pela identificacdo das competéncias
demandadas pelo contexto organizacional, ao se considerar seus ambientes
interno e externo. Em seguida, essas competéncias foram agrupadas em 3

categorias distintas: competéncias institucionais, individuais e gerenciais.

INSTITUCIONAIS

e Visdo Estratégicacom foco em
Resultados

GERENCIAIS

e Exceléncia na prestacédo de

. L . servicos para o Agronegécio
e Visdo Estrategica com Cos [ g 9

Foco em Resultados e  Cooperativismo

Associativismo

e Exceléncia Administrativa S

e Exceléncia na prestagéo e  Gestdo Compartilhada
de servigos para o e Comunicagao Institucional
Agronegécio

. Exceléncia Administrativa

e Lideranca

o Negociacédo

At GESTAO POR
e Comunicacéo COMPETENCIA

e Gestdo do Conhecimento

e Trabalho em Equipe

e Criatividade

INDIVIDUAIS
- Negociagéo - Trabalho em Equipe
- Gestdo Compartilhada - Lideranca
- Relacionamento Interpessoal - Criatividade
- Dominio de Idiomas - Gestéo do Conhecimento
- Autodesenvolvimento

Figura 1l



Competéncias institucionais constituem um conjunto peculiar de
caracteristicas que permite as organizacdes publicas o cumprimento de sua
missao e de sua viséo de futuro, e o reconhecimento de sua essencialidade
pela sociedade. Na elaboracdo do Plano de Capacitacdo e Desenvolvimento
do MAPA, foram identificadas como competéncias institucionais: visao
estratégica com foco em resultados, exceléncia administrativa, exceléncia na
prestacdo de servicos para 0 agronegocio, lideranca, relacionamento
interpessoal, negociagcdo, comunicagdo institucional, gestdao do
conhecimento, trabalho em equipe e criatividade (todas conceituadas no

glossario anexo a este documento).

Competéncias gerenciais sdo aquelas que todo o corpo gerencial da
instituicdo deve ter para que se alcance as metas e objetivos organizacionais.
A partir dos resultados da pesquisa realizada, foram identificadas como
competéncias gerenciais: visdo estratégica com foco em resultados,
exceléncia na prestacdo de servicos para 0 agronegdcio, cooperativismo,
associativismo, gestdo compartilhada, comunicacgao institucional e exceléncia

administrativa (todas conceituadas no glossario anexo a este documento).

Competéncias individuais se referem ao conjunto de competéncias
percebidas nas pessoas que lhes permite agregar valor a organizagao,
permitindo-lhe a efetivacao dos resultados institucionais. Segundo o Plano de
Capacitacdo do MAPA, séo elas: autodesenvolvimento, negociacéo, trabalho
em equipe, gestdo compartilhada, lideranca, relacionamento interpessoal,
criatividade, dominio de idiomas e gestdo do conhecimento (todas

conceituadas no glossario anexo a este documento).

2.2 - Metodologia

A educacdo corporativa, a gestdao por competéncias, a gestao
estratégica orientada para resultados, a gestdo compartilhada, a capacitacéao
como estratégia para o desenvolvimento das pessoas e das Organizacfes e

a crenca de que somente o conhecimento e o potencial humano serdo



capazes de construir organizacdes de aprendizagem, onde gerentes e
demais servidores estardo aprimorando constantemente sua capacidade de
criar o futuro e lidar de forma eficaz com as situacbes do cotidiano,

fundamentam todas as etapas do trabalho desenvolvido.

A educacao corporativa se traduz no conjunto de praticas
educacionais planejadas para promover oportunidade de desenvolvimento
dos servidores, com a finalidade de ajuda-los a atuar mais efetiva e

eficazmente na sua vida institucional. Tem como pressupostos:

» Desenvolver as competéncias criticas para a organizacdo em vez de
atender demandas personalizadas e pontuais;

» Privilegiar o aprendizado organizacional, fortalecendo a cultura
corporativa, e ndo apenas o conhecimento individual,

» Concentrar-se nas necessidades dos negdcios, tornando o escopo
estratégico, e nado focado exclusivamente nas necessidades
individuais;

» Buscar a satisfacdo e o desenvolvimento do publico interno e externo
(clientes, parceiros, fornecedores e comunidade) e ndo somente dos
funcionarios;

» Migrar do modelo “sala de aula” para mdultiplas formas de
aprendizagem; e

» Criar sistemas efetivos de avaliagcdo dos investimentos e resultados
obtidos.

Os programas de educacdo corporativa destacam-se como um
sistema de desenvolvimento de pessoas e talentos humanos, alinhado a
missao institucional e aos objetivos estratégicos, construindo uma ponte entre
o desenvolvimento das pessoas e as estratégias organizacionais. E, neste
sentido, seus componentes principais, segundo Ainley e Bailey (1997:44) s&o:
comunicacao constante, avaliacdo, tecnologia, parceiros de aprendizagem,
produtos/servicos, parte interessadas, organizacdo, fontes de receita, visdo/

missao e controle.



A Gestdo Estratégica Orientada para Resultados transforma
estratégias em ac0des e relaciona objetivos e metas as diretrizes corporativas,
viabilizando assim o gerenciamento de resultados dentro de uma perspectiva
mais ampla e centrada no cliente. Trata-se de proposta inovadora de gestéao
que entende que para que 0s propoésitos institucionais sejam plenamente
alcancados, a acao organizacional deve ser gerenciada sob uma perspectiva
estratégica e orientada para resultados. Promove uma gestdo mais

participativa e produtiva, a partir da melhoria dos resultados obtidos.

O modelo de gestdo por competéncias tem direcionado as politicas
e praticas de RH em grande parte das organiza¢cdes contemporaneas e se
inclui nas diretrizes estabelecidas na area federal - Decreto 5.707 de 23 de
fevereiro de 2006.

Tendo como pressuposto que o dominio de certas competéncias —
aguelas raras, valiosas, dificeis de serem desenvolvidas — confere a
organizagdo um desempenho superior ao de seus concorrentes, essa
abordagem busca direcionar esforcos para desenvolver competéncias
fundamentais a consecucdo dos objetivos organizacionais (Durand, 2000;
Prehalad e Hamel, 1990).

A Gestdo Compartilhada propicia um pensar coletivo que demanda
um processo de educacao organizacional que promova a criagado de espacos
e situacbes propicias a reflexdo continua sobre as realidades

organizacionais. Engaja e articula todos os niveis hierarquicos.



Fluxo do trabalho

Elabor acao do Plano de
Capacitaco e

Figura 2 Desenvolvimento 2007-2015

2.3 — Caracterizacdo da Amostra

A populacdo em estudo foi constituida de servidores do MAPA,
integrantes do Gabinete, das Secretarias e das Superintendéncias Federais
de Agricultura do MAPA. Os sujeitos pesquisados totalizaram 1899
servidores — equivalentes a 22,6% da populacédo (total de 8409 servidores,
incluindo o ativo permanente, requisitado e cargos comissionados). Tendo em
vista que o percentual atingido é considerado bastante representativo da
populacado, tem-se uma visdo bem proxima da realidade.



Amostra x Populagéo

Amostra
23%

Demais
senidores
7%

Figura 3

Na pesquisa, verifica-se baixo percentual de populagéo jovem, ou
seja, apenas 3,3% da amostra estdo na faixa etaria até 30 anos,
predominando os servidores com idade superior a 50 anos.

No que se refere a género predomina o masculino, ou seja, 63,6 %.

Observa-se, ainda, que a maioria dos servidores pesquisados tem
formacdo de nivel superior. Destaca-se ainda o percentual significativo de
sujeitos com cursos de pés-graduacédo (especializacdo, mestrado, doutorado
e pés-doutorado), totalizando 23,8%. Se comparado com amostras de outros
orgdos publicos, pode-se evidenciar que este percentual € superior ao
verificado em outras instituicbes, o que confere ao MAPA um grau de

exceléncia.

Também fica evidenciado que a formacdo predominante é de
medicina veterinaria, seguida de agronomia, administracdo e economia,
dados coerentes com a missao institucional, qual seja “Promover o
desenvolvimento sustentavel e a competitividade do agronegoécio em

beneficio da Sociedade Brasileira”.



Vale ressaltar também que a maioria dos servidores pesquisados
trabalha ha mais de 20 anos no MAPA (58,3%), seguido dos que esta ha

menos de 5 anos (19,5%).

O percentual de servidores pesquisados que exercem funcao
gerencial esta na ordem de 31,9%. Entretanto, informacfes coletadas nas
entrevistas e durante o preenchimento dos instrumentos, apontam que, em
funcdo dos baixissimos salarios, notadamente nos servidores integrantes do
PGPE, muitos servidores recebem fungdo comissionada, mas nao exercem
funcdo gerencial, o que pode nos levar a inferir que o percentual real de

sujeitos com funcéo gerencial é inferior ao identificado acima.

Observa-se que a maioria dos servidores pesquisada esta lotada nas
Superintendéncias Federal de Agricultura (78%), incluindo as Unidades do
Interior, Vigiagro e Lanagro, dado este que reafirma a validade da amostra,

considerando que o contingente maior de servidores esta nas referidas SFAs.

Distribuicdo da Amostra x populacao
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Figura 4

A amostra é bem representativa no que se refere as funcdes
exercidas nas Unidades integrantes do MAPA, notadamente dos fiscais e dos
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servidores integrantes do PGPE — nivel intermediério, vez que representam a

maioria do quadro de servidores.

Distribuicdo de cargos na amostra
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Figura 5

Por fim, verifica-se que a maioria significativa da amostra possui

vinculo efetivo, inclusive no que se refere aos ocupantes de DAS.

2.4 — Instrumentos

Tendo em vista a especificidade das atribuicbes de cada uma das

areas do MAPA, foi necessaria a criacdo de um questionario apropriado,

considerando a especificidade por area de trabalho e funcédo gerencial. Sendo

assim, os questionérios foram elaborados com a seguinte estrutura:

¢ Identificagdo: com o objetivo de se investigar os dados relativos a

faixa etéria, género, escolaridade, cargo, local de trabalho, funcéo e

exercicio de atividades gerenciais.

e Parte I: onde se procurou identificar a percepcéo dos servidores

acerca do ambiente institucional do MAPA, correlacionando com

o desempenho das competéncias, institucionais, individuais e

gerenciais.
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e Parte II: destinada a identificar

a percepcdo da

autocompeténcia (0 quanto o sujeito se sente preparado para

desempenhar as atividades inerentes a suas atribuicbes) e

também os hiatos de competéncias (a diferenca entre o quanto

0 sujeito julga que deveria estar preparado e 0 quanto se sente

realmente preparado para realizar essas atividades).

e Parte lll: destina a identificar as demandas de capacitacéo.

Foram ainda utilizadas técnicas de entrevistas individuais e

atividades grupais, com a finalidade de gerar dados para o diagnostico e

mapeamento de competéncias, coletar informacdes para subsidiar as

estratégias a serem adotadas, coletar informagfes estratégicas e

complementar informacdes geradas no questionario.

Buscou-se, para a realizacdo de todas as atividades grupais, garantir

mogeneidade no que se refere a area de atuacao, respeitando a cultura e o

clima trazido por cada um dos grupos.

2.5 — Etapas

Atividades

Produtos

12 etapa - Planejamento

1. Reunides com gerentes estratégicos, notadamente das
areas de gestado estratégica, gestdo de RH e gestéo
técnica

2. Reunides com a CGDP (coordenadora e equipe)®

Elaboracédo de documento
contendo a estratégia para
levantamento e identificacéo
das necessidades de
capacitacdo do MAPA

3. Pesquisa documental

4. Reunides com técnicos das diferentes areas de trabalho

Formulacdo de procedimentos
metodoldgicos e elaboracéo de
instrumentos preliminares

! As reunides com a CGDP ocorreram ao longo de todo o trabalho, buscando a gestdo compartilhada, seja para fins
de analise, avaliagdo, seja para acompanhamento, validacdo e definicho de novas estratégias e

encaminhamentos.
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Atividades H

Produtos

22 etapa - Validac&o da metodol

ogia

5. Validac&o dos instrumentos com 6 grupos?:
FFA Sede com 19 participantes
FFA, Agente de Inspecao Sanitario e Agente de Atividades
Agropecuarias - Superintendéncia DF — 11 participantes.
Gerentes Estratégicos — Sede - 11 participantes
PGPE — NS, NI e NA — 13 participantes.
PGPE — NS e NI — 13 patrticipantes
Agentes de desenvolvimento das SFAs: 27

Instrumentos validados

6. Experimentacdo de metodologias de grupo:
FFA — Sede — Grupo T — 19 patrticipantes
FFA — Sede — Entrevista Coletiva — 5 participantes
PGPE — NS e NI — Grupo Focal — 13 participantes

Definicdo da aplicacdo da
metodologia de Grupo Focal

7. Reunido com os gerentes estratégicos: apresentacao do
trabalho a ser desenvolvido, seguido de analise de
contexto, discussao e indicativos de a¢8es para o plano.

Gerentes estratégicos
ambientados e validando a
proposta de trabalho e a
metodologia a ser adotada

32 etapa — Capacitacdo dos agentes de de

senvolvimento

8. Oficinas de capacitacao:
02 turmas dos agentes de desenvolvimento das
Secretarias e membros da equipe da CGDP;
01 turma dos agentes de desenvolvimento das
Superintendéncias.

Manual do Agente de
Desenvolvimento

Agentes de Desenvolvimento
mobilizados para a participagao
no processo de identificacao de
demandas de competéncias de

capacitacdo e ambientados
com os instrumentos e a
metodologia.

42 etapa - implementacdo da metodologian

a Sede do MAPA

9.Aplicacao dos questionarios pela equipe de consultoras
(2 consultoras) com a colaboracdo dos Agentes de
desenvolvimento e equipe CGDP:
06 Secretarias, AGE e Gabinete do Ministro.
10. Atividades Grupais - 03 Grupos com 20 participantes
coordenado por 2 consultoras em cada turma e 02
agentes/CGDP .

52 etapa - implementacdo da metodologia no

s P6los das SFAs

11. Aplicagdo dos questionarios, entrevistas individuais e
grupo focal pela equipe de consultoras, equipe da
CGDP e ADs das outras SFAs :

11.1. P6lo Nordeste em Jodo Pessoa (ADs das

Superintendéncias: PE, MA, CE, SE, AL, RN e P])

2 . . — L
Os instrumentos, apds a validacdo com os primeiros grupos foram reelab
validacdes, o que justifica o0 nimero de grupos descritos no item validagao.

orados e submetidos a mais duas
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Atividades Produtos

62 etapa - implementacdo da metodologia nos Pdolos das SFAs

11.2. Pélo 2 Sudeste em Belo Horizonte (AD de Minas
Gerais e ADs SP*, RJ, BAe ES?)

11.3. P6lo Centro Oeste - em Goiania (ADs de Goias e
das outras Superintendéncias:MT, MS e TO)

11.4.P6lo Norte em Belém (ADs de Belém e das
Superintendéncias: AP, AM, RR, RO, AC)

11.5.P6lo Sul em Porto Alegre (AD de Porto Alegre e de SC
e PR)

72 etapa - implementacdo da metodologia nas demais Superintendéncias

12. Aplicagdo dos questionarios pelos ADs nas Superintendéncias
PE, MA, CE, SE, AL, BA, RN, PI, RJ,
MT, MS, DF®, TO, AP, AM, RR, RO, AC, AP, AM, RR, RO e
AC.

82 etapa — Analise dos Dados e Elaboracdo do Plano de Capacitacdo e
Desenvolvimento 2007-2015

13. Sistematizacéo dos dados e informacdes
Tabulagéo dos questionarios das Superintendéncias
Sistematizagdo das informagdes coletadas nas atividades
grupais desenvolvidas nos pélos.

14. Andlise dos Resultados.

15. Sistematizacdo das necessidades de capacitacdo e
elaboracao de documento especifico.

16. Discusséo e validacdo da estrutura do Plano, das
competéncias mapeadas e dos eventos junto a CGDP e
assessoria do Ministro.

17. Discusséo e validacdo da priorizacdo das Acbes de
Capacitagdo junto a CGDP.

18. Elaboracdo do Plano Anual de Desenvolvimento e
Capacitacdo do MAPA 2007-2015.

19. Elaboracao de subprodutos por area (Secretarias e
Superintendéncias).

20. Apresentacao do Plano Anual de Desenvolvimento e
Capacitacdo do MAPA

As consultoras e equipe CGDP participaram em S3o Paulo, junto com as ADs, em funcdo do

guantitativo de pessoas da referida Superintendéncia.

% A equipe da CGDP coordenou os trabalhos no ES, vez que os ADs ndo haviam comparecido no Pdlo
Sul.

® A equipe da CGDP coordenou os trabalhos na SFA do DF em conjunto com os ADs, conforme ja

definido anteriormente.
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2.6 — Apresentacdao dos resultados

As informacfes obtidas na pesquisa realizada junto aos servidores
do Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento - MAPA, por meio da
aplicacdo de questionarios e realizacdo de entrevistas individuais e grupais,
revelam muito da percepcdo que essas pessoas tém do ambiente
Institucional. Elas foram agrupadas, de forma sistémica e intercomplementar,
em trés categorias basicas: competéncias institucionais e atitudinais®; cultura

e motivagao; conforme figura 3 abaixo:

ANBIENTE INSTITUCIONAL ////// 4

///// _

COMPETENGIAS
INSTITUCIONAIS
E
ATITUDINAIS

MOTIVACAO

Figura 7

Da analise das respostas dadas aos diversos itens do questionario,
depreende-se que a maior satisfacdo dos sujeitos estd vinculada a
importancia do MAPA para a Sociedade e o relacionamento com os colegas
de trabalho e a maior insatisfagdo com os salarios, inclusive no que se refere
a incompatibilidade com os salarios de outras instituices publicas federais,
as oportunidades de realizagdo profissional e o0 né&o investimento da
Instituicdo em acdes de capacitacéo e formacao.

A partir das afirmativas correlacionadas com os aspectos referentes

a cultura organizacional, motivacdo e algumas competéncias fundamentais

1 Visdo estratégica, Comunicagdo, Trabalho em Equipe e Lideranca
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para o MAPA: Visao Estratégica, Comunicac¢do, Trabalho em Equipe e

Lideranca foi realizada uma anélise do ambiente psicossocial.

2.6.1. Motivacao

Destaca-se que a motivacao foi a categoria que apresentou médias
mais baixas. Os sujeitos demonstram “orgulho em pertencer a Instituicdo” e
“satisfacdo com as atividades que desenvolvem”, indicadores estes com
elevado potencial para deflagrar o processo motivacional. Entretanto, outros
indicadores relacionados a percepcdo do servidor de nao se sentir
reconhecido e valorizado, tais como a “falta de oportunidades de ascenséo
profissional”, “salarios incompativeis com os praticados por outras instituicbes
congéneres,” “ndo investimento em ac¢des de capacitacdo e desenvolvimento
profissional” e “baixo reconhecimento dos servidores pela geréncia imediata”,
certamente, se constituem em sérias ameacas a promocdo de um ambiente
favoravel ao desenvolvimento da motivagdo. Estes dados sdo validados
também na pesquisa qualitativa, tanto na Sede, como nas Unidades
Descentralizadas, observando-se que ainda que outras informacdes
agregadas, mostram que, de forma direta ou indireta, outras variaveis tém

contribuido para o clima organizacional, tais como:

» Na&o inclusdo dos servidores da area administrativa no Plano de
Carreira e os baixos salarios, havendo um “sentimento de abandono”
pelo Governo Federal, contribuindo para baixa auto-estima,
desconforto entre as categorias, chegando, em algumas Unidades a
desencadear problemas de relacionamento interpessoal,

» Numero reduzido de servidores, notadamente na area administrativa,
aliada a secundarizacdo de capacitacdo para os mesmos (e quando
sdo chamados ndo podem participar em funcdo das demandas),
ocasionando desgaste, vez que um mesmo servidor, notadamente
nas Superintendéncias executa varias atribuicbes e trabalha

constantemente sob presséo;
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» As acOes de capacitacdo, além de serem escassas, muitas vezes nao
sao direcionadas para os servidores que atuam na area em questao,

causando prejuizos a administracdo em razdo de desempenho

deficiente e com impericia.

Nesse sentido, o orgulho dos servidores em pertencer a Instituicdo e
o0 bom relacionamento interpessoal em algumas Unidades da Sede e

Superintendéncias vém contribuindo, para minimizar as dificuldades.

2.6.2. Visao estratégica

Os dados coletados apontam a percepc¢ado dos servidores para a
importancia do MAPA para a Sociedade e a necessidade dos servidores
conhecerem mais a missdo institucional, os objetivos, 0s processos de
trabalho desenvolvidos na organizagao, os resultados pretendidos, bem como
terem uma visdo geral do agronegécio, como forma de se ampliar a visdo

estratégica.

Nas entrevistas individuais e grupais, os servidores identificam como
aspectos impulsores a modernizagcdo do MAPA, o0 investimento no
planejamento estratégico e o inicio do processo do planejamento operacional
participativo em algumas Superintendéncias, embora se mostrem
preocupados com a descontinuidade. . Apontam ainda a necessidade de
maior interacdo das diretrizes emanadas dos Departamentos (nivel central)
com o planejamento estratégico e com o processo de planejamento das

Superintendéncias.
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2.6.3. Comunicacao

As questdes elaboradas para se pesquisar a comunicacao
objetivaram coletar a avaliacdo dos sujeitos quanto a forma como ela se da

na Instituicdo em trés niveis: pessoal, grupal e institucional.

Neste sentido, pode-se constatar que as maiores médias encontram-
se na capacidade de escuta, comunicacdo do grupo de trabalho com a
geréncia imediata e acesso as informacdes, assertivas que abrangem as trés
dimensdes (pessoal, interpessoal e institucional). Ja as médias menores sao
as relativas a dimensdo institucional, indicando a necessidade de
investimento na socializagdo das informagbes de ambito institucional e de
maior intercambio com as Unidades integrantes do sistema MAPA. Chama
atencao a sinalizacdo de acessibilidade as informacdes em contraposicédo a
socializacdo das informacfes de forma inadequada, demandando maior

aprofundamento.

Ressalta-se que na pesquisa qualitativa a comunicacao interpessoal
€ identificada como deficiente, notadamente no que se refere a area
administrativa e area técnica. A comunicacao institucional € uma das
competéncias mais criticas na dindmica organizacional, em todas suas areas
e niveis: no nivel central entre areas da mesma coordenacdo e entre
Secretarias, no nivel interno de algumas Superintendéncias e entre estas e 0
nivel central, o que, provavelmente, compromete a exceléncia administrativa
e o cumprimento da missédo institucional. Os servidores relataram varias

situagcBes onde o fluxo de comunicacgéo € deficiente, destacando-se:

» Fiscais de algumas SFAs realizando auditorias em outros locais,
por solicitacdo do nivel central, sem o conhecimento das
Geréncias locais;

» Auséncia de reunibes, em algumas SFAs, com as chefias
administrativas, para viabilizar a tramitacdo das informacdes e

planejamento, orcamento e financgas.
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Vale ressaltar a existéncia de experiéncias exitosas em algumas
Superintendéncias no sentido de tornar a comunicacdo eficaz, tais como
reunides semanais com as chefias administrativas e técnicas; encontros de
planejamento operacional e atividades de desenvolvimento interpessoal e de

equipes.

2.6.4. Trabalho em equipe

Ao se pesquisar o trabalho em equipe, constata-se que o indicador
referente a relacionamento com os colegas é bastante favoravel. No entanto,
h& necessidade de se investir no processo de interagdo profissional,
informacdo esta balizada também na pesquisa qualitativa, no que diz respeito
a conhecer as atividades desempenhadas pelos demais membros da equipe
e ao processo de negociacdo na busca de geracdo de oportunidades e
superacado de desafios. Aponta ainda a existéncia de “corporativismo”, 0
predominio de relacionamento entre grupos da mesma carreira e a existéncia
de conflitos e sentimentos de “cidme e inferioridade” de servidores
integrantes do PGPE — nivel superior e intermediario com os servidores da
carreira de Fiscais, o que dificulta a efetivacdo de grupos em equipes.
Excetuam-se algumas Unidades que vém investindo na formagao e
desenvolvimento de equipes, destacando-se o “Lanagro” e algumas

Superintendéncias.

2.6.5. Lideranca

No que se refere a percepcdo dos pesquisados em relacdo ao
processo de lideranca destaca-se a percep¢do dos mesmos no que se refere
ao conhecimento dos gerentes do andamento das atividades sob sua
coordenacdo e a atuacdo do grupo no sentido de propor alternativas a
geréncia. As médias menores encontram-se na necessidade de investimento
gerencial no que diz respeito a estimular a criatividade, incentivar a busca de

novos conhecimentos e o desenvolvimento de novas tecnologias e, ainda, a
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adocéao de acdes que facam com que os integrantes de sua equipe se sintam
reconhecidos. Vale ressaltar que, na pesquisa qualitativa, foram apontados
aspectos a serem revistos e redirecionados, no sentido de investir mais na
lideranca compartilhada, no processo participativo e, principalmente na
formacao gerencial, destacando-se:

» Necessidade de maior interacdo entre a acao gerencial nas SFAS e 0s

sistemas de comunicag&o do MAPA.

» Numero reduzido de servidores, sobrecarregando as geréncias
(notadamente nas SFAs), fazendo com que seus titulares acabem

assumindo fungdes técnicas e secundarizando a gestéo.

» Nao inclusdo dos servidores da area administrativa no Plano de
Carreira e os baixos salarios, havendo um “sentimento de abandono”
pelo Governo Federal, contribuindo para baixa auto-estima,
desconforto entre as categorias, chegando, em algumas Unidades a

desencadear problemas de relacionamento interpessoal;

» Falta de critérios na escolha dos gerentes, vez que muitos gerentes se

véem atuando mais como técnicos do que como gerentes.

» Falta de visdo estratégica e sistémica de alguns gerentes contribuindo
para um modelo de gerenciamento fragmentado, focado apenas no
aspecto técnico, ou administrativo, ou ainda operacional.

» Inexisténcia de um programa de capacitacao gerencial.

2.6.6. Cultura
As informacfes coletadas apontam uma cultura institucional com

indicadores de gestdo orientada para resultados, proatividade e

empreendedorismo. Destaca-se mais uma vez a necessidade de se

20



incentivar o processo criativo e investir na formacdo profissional dos
servidores. Durante as entrevistas individuais e grupais, 0s servidores
enfatizaram a importancia de se continuar investindo na mudanca cultural, na
busca pela consolidagédo de uma cultura de comunicagao, de capacitacao, de
gestado estratégica, compartilhada e de resultados.

2.6.7. Sintese diagnéstica

Entende-se que os dados e informacdes, trabalhados na pesquisa
sinalizam e validam a importancia da implementacdo de um Plano de
Capacitacdo e Desenvolvimento Organizacional no MAPA, como estratégia
de potencializacdo dos resultados institucionais e alcance da missao e,

principalmente, da melhoria do processo motivacional de seus servidores.

Depreende-se que muitas acdes de capacitacdo sdo desenvolvidas
na Instituicdo, no que se refere as atividades finalisticas, no entanto, carecem
de planejamento, acompanhamento e avaliagdo. Na maioria das Unidades
Integrantes do MAPA, seja no nivel central, seja nas Superintendéncias, nao
existe identificacdo de demandas de capacitacdo e planejamento de forma
pontual e, consequentemente ndo ha o monitoramento e avaliacdo de

resultados.

Enfatiza-se também a metodologia participativa adotada no presente
diagnéstico, envolvendo servidores de diversos niveis hierarquicos e
ocupantes dos mais variados cargos, 0 que caracterizou um processo de
construgéo coletiva que propicia um maior comprometimento de todos com as

acOes a serem implementadas.

A pesquisa ainda aponta para a necessidade de se trabalhar a
cultura organizacional, seja em aspectos tangiveis tais como conhecimento
institucional, planejamento, sistemas e procedimentos utilizados, seja no
desenvolvimento de competéncias individuais e gerenciais, destacando-se a

comunicacao, visao sistémica e lideranga.
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Do ponto de vista da clientela, as demandas com prioridade alta
estdo voltadas para os Gerentes e para os servidores, integrantes do Plano
Geral do Poder Executivo — nivel superior e intermediario. Em seguida, vém
0s agentes de atividades agropecuarias e os técnicos de laboratério. Ja as

demandas dos fiscais apontam prioridade média.

Do ponto de vista dos eventos mais demandados, chama atencéo a
necessidade de competéncias voltadas para a exceléncia administrativa,
notadamente no que se refere a tecnologia da informacdo, a execucéo
orcamentaria e financeira e andlise e acompanhamento de contratos e
convénios, seja dos servidores da area administrativa, seja da area gerencial
e finalistica. Em seguida vem os projetos voltados para o desenvolvimento
gerencial, Valorizacdo e motivacdo das pessoas e para o0 Processo de

negociacao.

Outro aspecto a ser mencionado € que alguns servidores apontam
demanda de capacitacdo em atribuicbes/competéncias que nao
desempenham. Isto leva a algumas hipdteses, quais sejam que esses
servidores demonstram interesse também em ampliar seus conhecimentos,
em atuarem em outras areas, em ascenderem funcionalmente na Instituicao,
aspectos esses impulsores do ponto de vista institucional ou que néao
entenderam as instrucbes para o preenchimento do instrumento, o que

demandaria um aprofundamento.

O diagnéstico ndo trabalhou, apenas, com variaveis que afetam
diretamente o desenvolvimento e a capacitacdo de pessoas, mas, também,
com aquelas que indiretamente contribuem para o desempenho profissional,

a eficacia, a eficiéncia e a efetividade da Institui¢&o.
Enfatiza também a importancia de se continuar investindo na

mudanca cultural, buscando empreender uma cultura de comunicacao, de

capacitacdo, de gestdo estratégica, compartilhada e de resultados.
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E do entendimento de um contingente significativo de servidores que

a mudanca é benéfica e que a cultura da Instituicdo ainda é muito retrograda

e o0s procedimentos burocraticos altamente desgastantes e, muitas vezes,

dificultadores no alcance da missao institucional.

Entende-se que o comprometimento dos servidores, o orgulho de

pertencer a Instituicdo, a percepcdo dos mesmos da relevancia “da misséo

institucional do MAPA para a sociedade e da importancia das atividades que

desempenham para o cumprimento dessa missao” e, ainda 0 compromisso e

investimento dos gestores estratégicos se constituem em forcas impulsoras

para minimizar as forcas restritivas e a superacéo dos desafios, quais sejam:

Y

Maior agilidade no atendimento as demandas externas, atuando de
forma mais proativa e menos reativa, seja na gestdao administrativa,
seja na gestao técnica.

Criacdo de um grupo de emergéncia sanitaria.

Incentivar os servidores administrativos a cursar graduagao.

Divulgar os trabalhos de inspecao realizados pelo MAPA, sejam eles
derivados de produtos de origem animal ou vegetal.

Divulgar normas de atividades junto aos produtores de sementes,
principalmente o tocante aos OGMs.

Revisar a legislagdo em consonancia com o cenario, vez que a mesma
€ de 1952, acabando por se trabalhar através de Instrucdes.

Divulgar a estrutura organizacional do MAPA junto aos servidores.
Readequar o quadro de servidores existentes as prioridades
estabelecidas.

Implantar uma Central de Inteligéncia, com uma estrutura minima, por
onde os métodos e estudos sejam realizados.

Implantar e implementar fluxo de comunicacdo nas SFAs, das SFAs
(nivel central) com as Unidades do interior e entre as SFAs e a sede,
para a tramitacdo de informacdes de planejamento, orcamento e

financas.
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» Criar e sistematizar procedimentos administrativos e técnicos, de
forma a dar unidade metodologica e de gestao.
» Buscar mecanismos de recompensar pessoas, dentro da

governabilidade dos gerentes.

3. Arquitetura do Plano

Na elaboracdo do Plano de Capacitacdo e Desenvolvimento para o
ano de 2007, adotou-se uma arquitetura que contempla a realizagcédo de seis
programas, com cada um deles se subdividindo em alguns projetos.

A escolha dos programas se deu em funcédo da gestdo estratégica
da organizacdo, uma vez que cada um deles procura desenvolver
competéncias relacionadas ao alcance de cada um dos objetivos
institucionais, como preconizado nos mais atuais modelos de Educacéo

Corporativa.
Por sua vez, os projetos foram definidos a partir da analise dos

resultados obtidos durante o diagndéstico, uma vez que objetivam atender as

demandas de capacitacdo e desenvolvimento identificadas.
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Desenvol.
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Tecnologias

e Inspecdo e
Fiscalizacdo

PROJETOS

* Processo de
Negociacao

*Fomento e
Desenvol. de
Cadeias
Produtivas

PROJETOS

®Sistemas de
Informacéo

® Normatizagéo

PROJETOS

*.Planejamento
« Comunicagao

* Execucédo
Orcamentaria e
Financeira

* Logistica e
Servigos Gerais

*Tecnologia da
Informacao

* Gestdo de
Pessoas

PROJETOS

*Desenvolv.
Gerencial

® Formagéo e
Criagcdo de Redes
de
Relacionamento

Figura 9

4 - Detalhamento dos Programas

aberta a aprendizagem,

PROJETOS

*Educacao

Superior

® Qualidade de

Vida

*Cidadania e

Responsabilidade

Social

e Formacédo e
Ambientacao

A implementacao dos programas demanda a adoc¢ao de uma cultura

onde as pessoas assumem seu papel

construtores de conhecimento e responsaveis pela criatividade.

de

E na interagdo do homem com o meio fisico e social que se da a

construgdo de novos conhecimentos, de forma compartilhada, onde o

aprendiz deixa de ter atitude passiva, para refletir, mudar, transformar e dar

novo significado a objetivos e fatos, considerando sua bagagem histérica,

experiéncias e conhecimentos existentes.
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Consolidar uma cultura de capacitacéo e de aprendizagem significa a
capacidade de mobilizar pessoas em torno de uma consciéncia de co-
responsabilidade na construcdo coletiva. Nesse sentido, as metodologias a
serem adotadas devem ser participativas e desenvolver e reter competéncias

do corpo funcional.

Para tanto, relacionam-se a seguir algumas metodologias/técnicas a
serem adotadas na implementacdo dos eventos integrantes do Plano de
Capacitagao:

e  Cursos presenciais e a distancia;

e exposicao dialogada;

e oficinas de trabalho;

e seminarios, conferéncias, simpdésios;
e reunides e visitas técnicas;

e grupos de estudo;

e participacdo em projetos;

e comunidades de préatica;

e estudo de caso;

e debates.

A propoésito, ressalta-se que a adocdo de uma metodologia, ou a
combinacdo de varias metodologias, nos programas de educacao
corporativa, deve observar as premissas estabelecidas na organizacdo e a

participacéo de seus integrantes.

Os conteldos serdo abordados de acordo com o ciclo de ’%,f .

aprendizagem vivencial, dentro de uma Vis80 =g~ * wmm
transdisciplinar e sistémica, pautada nos principios do @{' ‘

respeito, da cidadania e da aprendizagem de adultos. Os '@4 wgam

_ F MAMHS&
participantes dos eventos serdo estimulados ao debate, fw;:& —
a reflexdo critica e a expressao aberta e objetiva de suas * :%i

Cnnneitga\:&n

apa Cognilive™
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idéias, de forma que o aprendizado contribua efetivamente para o
desenvolvimento pessoal e profissional de todos.

O detalhamento de cada programa, especificando os objetivos, as
competéncias a serem desenvolvidas, 0s projetos, eventos e clientela a ser

beneficiada estdo representados nas figuras e demonstrativos a seguir:

OBJETIVO PROJETOS

Promover o desenvolvimento e
0 aprimoramento continuo de

competéncias, de forma a . Defesa
I contribuir para o cumprimento

da missdo do MAPA. FYTCPOCII

Programa de
Prestacéo de
Servigos para o
Agronegécio

. Fomento e
Desenvolvimento
de Tecnologias

\ 4

. Inspecéo e
Fiscalizagao

e Visdo estratégica com foco
nos resultados

e Exceléncia na prestagéo de
servicos para o Agronegoécio

Figura 10
Projetos Compgt§QC|as Eventos de Capamta(;ao Clientela
Prioritarias e Desenvolvimento
Defesa Agropecuaria « Visdo estratégica Fiscais Federais

Curso de fiscalizacdo do

com foco nos P . )
transito internacional de

Agropecuarios - FFA

resultados. L
animais, seus produtos e
« Exceléncia na | subprodutos, materiais
prestacao de | biolégicos e insumos

servicos para o0 | pecudrios
agronegécio

Fomento e Desenvolvimento | « Exceléncia na | Curso de desenvolvimento | FFA's, Gerentes, Agentes e

de Tecnologias prestacao de | de tecnologias voltadas | auxiliares de laboratorio
servicos para o0 | para o agronegocio
agronegocio Curso de fomento e
desenvolvimento de
tecnologias voltadas para a
seguranga alimentar
agropecuarios nao
alimentares e nao
energéticos
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Competéncias

Eventos de Capacitagdo

Projetos N ) Clientela
Prioritarias e Desenvolvimento
Inspecéo e Fiscalizacdo Visdo estratégica | Seminario: fundamentacédo | FFA's
com foco nos |tedrica e procedimentos
resultados. praticos do processo de
N inspecao e fiscalizagédo
Exceléncia na Pes ¢
prestacao de | Curso de Inspecao e
servicos para o | Fiscalizacdo de produtos de
agronegaocio origem animal
Curso de Inspecdo e
fiscalizagdo de produtos de
origem vegetal
Curso de Inspecdo e
fiscalizagdo da producéo e
do comércio de sementes e
mudas
Exceléncia na | Fiscalizacdo e controle na | FFA's e agentes de
prestacéo de | classificagdo de produtos | atividades agropecuarias
servicos para o0 | vegetais, subprodutos e
agronegécio residuos de valor
econdmico

Curso para capacitacdo em
rotulagem

Curso de instrumentacdo
em BPF e PPHO

FFA’s que atuam na inspecao
de leite e derivados

FFA’s que realizam auditoria
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OBJETIVO
Contribuir para a aquisicdo de
conhecimentos, habilidades e
» atitudes com vistas ao
aprimoramento da articulagao
e promogado do agronegocio,
bem como para a organizacéo

e integracéo das cadeias

PROJETOS

e Processo de
Negociacao

Programa de produtivas. S
a -~ L]
A”'CU'aEaO e > Desenvolvimento
Promocgao QO - de Cadeias
Agronegdcio COMPETENCIAS Produtivas
® Cooperativismo
i ® Associativismo
® Negociagdo
® Gestdo Compartilhada
®Comunicacéio Institucional
° - .
Figura 11 Dominio de Idiomas
A Eventos de
: Competéncias o .
Projetos Capacitacéo e Clientela

Prioritarias

Desenvolvimento

Processo de Negociacdo

« Negociacdo
« Cooperativismo

« Associativismo

« Negociacao

« Gestéo
Compartilhada

Curso de Negociagéo

Seminarios e palestras
de Relactes
Institucionais e
Internacionais

Técnicas de Negociacao

Gerentes e FFA’s que
desenvolvem atividades
vinculadas a processos de
negociacao nacionais e
internacionais

Servidores que desenvolvem

atividades vinculadas a processos
de negociagéo

'Elci)on:r:g: de Curso de capacitacdo em | Servidores que  desenvolvem
Idiomas (Inglés e | atividades inerentes a relacbes
Espanhol) internacionais
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Projetos

Competéncias
Prioritarias

Eventos de
Capacitacao e
Desenvolvimento

Clientela

Fomento
desenvolvimento
cadeias produtivas

e
de

Cooperativismo
Associativismo

Gestao
Compartilhada

Comunicacéo
institucional

Gestéo
compartilhada

Curso para o trabalho em
rede

Seminarios, simpésios, e
reunides técnicas

Servidores que atuam na
organizacao, integracao e
desenvolvimento  de  cadeias
produtivas

atuam na
promocdo do

Servidores  que
articulacdo e
agronegocio
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Informacoe

mento

ho em Egquipe

Figura 12
A Eventos de
Projetos Corr_lpgten_mas Capacitacéo e Clientela
Prioritarias ;
Desenvolvimento
Sistemas de | « Visdo Seminario “Mobilizagdo das | Todos os servidores
Informacdes do estratégica pessoas e potencializacéo
Agronegdcio com foco nos | de resultados”

resultados

Trabalho em
Equipe

Exceléncia na
prestacao de
Servicos para o
agronegadcio

Gestao do
Conhecimento

Oficina de instrumentagéo
para a andlise, prospeccao
de cenarios e identificacdo
de oportunidades e
demandas do agronegécio

Reunides  técnicas de
estudo de mercados
voltados para o setor do
agronegocio

Gerentes, FFA's e técnicos que
atuam na é&rea de geracéo,
acompanhamento e disseminacdo
de informacg@es para o agronegdcio
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Competéncias

Eventos de

Projetos s Capacitacao e Clientela
Prioritarias ;
Desenvolvimento
Normatizacdo do |« Exceléncia na | Conferéncia Nacional sobre | Representantes do MAPA,
agronegocio prestacao de | Sistema Brasileiro de | Secretarias Estaduais e Municipais

servicos para o
agronegdcio

Gestéao do
conhecimento

Comunicacéo

Institucional
Exceléncia na
prestacao de

servicos para o
agronegécio

Inspecao de produtos de
origem animal/SUASA

Curso — Implantagdo da IN

51 Divisdao de leite e
derivados
Curso - aplicacdo das

circulares DIPOA 175 e 176
— carne de aves e ovos

Curso SIGSIF

Curso Sistema Brasileiro de
Inspecdo de produtos de
origem animal/SUASA

de Agricultura

FFA’s das regides norte e nordeste

FFA’s lotados em estabelecimentos
gue exportam para a Unido
Européia.

Agentes de inspecdo das regifes
centro-oeste, sudeste e sul.

FFA’s que atuam na auditoria

32




v
Programa de
Promocgéo da

Exceléncia
Administrativa

OBJETIVO

Desenvolver competéncias que
possibilitem o fortalecimento do
processo de gestéo estratégica,
amelhoria da comunicagéo e da
infra-estrutura, bem como a
otimizacdo dos processos de
trabalho e eficiéncia na
execugao orgcamentaria e
financeira.

ﬁ

\ 4

COMPETENCIAS

¢ Exceléncia Administrativa
® Gestdo Compartilhada

® Exceléncia na prestagédo de

\ 4

® Relacionamento Interpessoal
® Comunicagdo Institucional

® Gestdo do Conhecimento

Figura 13

® Trabalho em Equipe

PROJETOS

Planejamento
Comunicagao
Execugao
Orgamentaria e

Financeira

Logisticae
Servigos Gerais

Tecnologia da
Informagéo

Gestao de Pessoas

Projetos

Competéncias
Prioritérias

Eventos de Capacitagcédo
e Desenvolvimento

Clientela

Planejamento

« Exceléncia
administrativa

« Comunicacgéao
institucional

Curso de elaboracdo e
gerenciamento de planos e
projetos basicos especificos
por area de interesse

Oficinas de instrumentacéo
para definicao,
acompanhamento e
avaliacdo de indicadores de
desempenho

Oficinas de elaboracdo de

relatorios de
acompanhamento e
avaliacéo, incluindo
metodologia de

acompanhamento BSC

Servidores que

exercem

atividades relacionadas a gestao

de planos e projetos
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Competéncias

Eventos de Capacitagcédo

Projetos O ) Clientela
Prioritarias e Desenvolvimento
Comunicacéo « Trabalho em | Oficinas de desenvolvimento | Servidores integrantes  das
equipe de equipe Secretarias e SFAs
. demandadas
« Relacionamento
interpessoal
« Comunicacgéo Curso de  Comunicagéo
Institucional administrativa
Exceléncia (instrumentacao técnica,
administrativa ortografica e gramatical)
Curso de cerimonial e
protocolo
Seminarios e palestras de | Servidores que atuam na area

divulgacdo dos servicos e

operacbes de Relagles
Publicas

Reunides técnicas
vinculadas a

comunicacao parlamentar

Reunibes de articulacdo e
estabelecimento de parcerias

de relagGes publicas e eventos

Servidores

gue atuam na area

de comunicacéo parlamentar

com escolas de
administracdo publica para
viabilizar capacitacdo em
idiomas
Execucao « Exceléncia Curso de Normas e | Basico: fiscais e pessoal
Orcamentaria e | administrativa procedimentos referentes a | administrativo nas SFAs
Financeira . rogramacéo, execugdo e o
« Gestao prog 9 & Avancado e atualizacao:
compartilhada acompanha_men?o . Pessoal administrativo  nas
orgamentario e financeiro .
Secretarias e SFAs
Curso de analise, execucao
e acompanhamento de
contratos e convénios
Oficina de andlise de
processos de contratacao,
pagamento e licitatérios
Tecnologia da | « Exceléncia Curso de capacitacdo em BR | Todos os servidores
Informacéo administrativa Office

« Comunicacgéo
institucional

Curso de capacitagdo no
sistema operacional
GNU/LINUX

Curso de capacitacdo em
Microsoft (Word, exel, power
point)

Servidores

demandantes




Projetos

Competéncias
Prioritarias

Eventos de Capacitagcédo
e Desenvolvimento

Clientela

Oficina de instrumentagéo
em ambiente Web — intranet,
internet e portal

Curso de administracdo de
redes

Curso em gestdo de
seguranca da informacao

Curso de desenvolvimento e
manutenc¢ao de sistemas

Gestao de Pessoas

« Exceléncia
administrativa

« Comunicacgéao
institucional

« Gestéo
compartilhada

Oficina de instrumentacao
para elaboracao,
acompanhamento e
avaliacdo de eventos de
capacitacdo e
desenvolvimento

Seminario: conhecendo o
sistema de Gestdao de
Pessoas

Oficina de instrumentag&o no
sistema SICAD

Servidores da CGDP e agentes
de desenvolvimento das
Secretarias e SFAs

Servidores da CGRH e das
SFAs

Curso em procedimentos
relativos a concessdo de
beneficios e de
aposentadoria e penséo

Curso em procedimentos

relativos a movimentagdo e
lotacdo de servidores

Curso em procedimentos
relativos a nomeacao,
requisicéo, exoneracao,
desligamento e cessdo de
servidores

Servidores das Secretarias e
SFAs que atuam diretamente
nos subsistemas de gestdo de
pessoas
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OBJETIVO

Promover o desenvolvimento das
competéncias demandadas no
desempenho gerencial, seja para
as geréncias formais, seja para
profissionais que atuam na
gestdo de processos, ou de
proietos ou de nessoas de forma

PROJETOS

« Desenvolvimento

Programa de > Gerencial
Desenvolvimento de COMPETENCIAS
Competéncias « Formagéo e
Gerenciais e de ® \isao Estratégica com foco nos Criagcdo de Redes
Lideranga Resultados de
® Exceléncia Administrativa Relacionamento
"] ®Lideranca
® Autodesenvolvimento
® Trabalho em Equipe
® Criatividade
Figura 14
a Eventos de
] Competéncias S o .
Projetos N Capacitacao e Clientela
Prioritarias i
Desenvolvimento
Desenvolvimento Gerencial «Visdo estratégica com | Curso de | Gerentes (diretores,
foco em resultados Desenvolvimento coordenadores e
N Gerencial (avancado | Superintendentes) e
« Exceléncia lizacs L ial
administrativa e atualizacéo) técnicos com potencia para
exercerem funcoes
eLideranga estratégicas
« Autodesenvolvimento
«Lideranga Curso de | Gerentes (Chefes de
Exceléncia desenvolvimento divisdo, setor e servigos)
* gerencial (basico e | das Secretarias e SFAs

administrativa

« Trabalho em equipe

atualizacao)

Formacao e desenvolvimento de

redes de relacionamento

« Exceléncia
administrativa

» Gestao compartilhada
« Criatividade

« Trabalho em equipe

Curso de formagéo e
instrumentagéo da
rede de agentes de
desenvolvimento

Reunides técnicas
para implementacao,
acompanhamento e
avaliagéo do Plano de
C&D

Integrantes da rede de
agentes de
desenvolvimento
(Secretarias e SFAS)
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grupe

Promover agdes que transformem o
potencial produtivo e criativo de
pessoas e grupos, em comportamentos
espontaneos e inovadores, de modo a
se obter melhoria no clima
organizacional, exceléncia no
desempenho profissional e na
gualidade de vida das pessoas de

PROJETOS

e Educacao Superior
. Qualidade de Vida

e Cidadaniae
Responsabilidade

Vi N Social
Programa de
Valorizacéo e x
. ~ . Formagéao e
Motlva(;ao . o . Ambientacao
Exceléncia Administrativa
- ® V/isdo estratégica com foco nos
»| resultados
® | ideranga compartilhada
® Autodesenvolvimento
® Criatividade
® Relacionamento Interpessoal
Figura 15 ® Gestdo do Conhecimento
N Eventos de
: Competéncias o .
Projetos Capacitacéo e Clientela

Prioritarias

Desenvolvimento

Educagéo Superior

Gestao
Conhecimento

Autodesenvolvimento

do

Reunides técnicas para
viabilizacao de
convénios, concesséo de
licenca para capacitacdo
e de bolsas para cursos
de graduacdo e pos-
graduacao

Integrantes do quadro
efetivo, mediante
legislagdo vigente e
normas do MAPA

Qualidade de Vida

Autodesenvolvimento

Relacionamento
interpessoal

Criatividade

Palestras:

Administracdo de stress;
prevencao e controle de
doengas; seguranga no
trabalho

Oficina de
autodesenvolvimento e
relacionamento

interpessoal
Oficina de
desenvolvimento de

atividades artisticas e
culturais impulsionando a
gualidade de vida

Servidores  integrantes
das Secretarias e SFAs
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Projetos

Competéncias
Prioritarias

Eventos de
Capacitacéo e
Desenvolvimento

Clientela

Cidadania e Responsabilidade

Social

Autodesenvolvimento

Exceléncia
administrativa

Gestao do
Conhecimento

Seminério de Promocéo
e gestdo da ética no
Servico Publico

Oficinas de promocédo e
gestdo da ética no MAPA

Cursos de alfabetizacédo
para servidores

Representantes setoriais
da Comisséo de Etica

Servidores  integrantes
das Secretarias e SFAs

Servidores
Formar)

(Projeto

Formacdo e ambientacéo

Autodesenvolvimento

Trabalho em equipe

Visdo estratégica com
foco em resultados

Curso de ambientacéo e
formacao bésica

Servidores em exercicio
h& menos de 5 anos

O detalhamento dos eventos, no que se refere a carga horéria,

desenho instrucional e sua natureza sera efetuado, em conjunto com o0s

técnicos da CGDP e das areas solicitantes

5. Acompanhamento e avaliacéo

A figura 15 sintetiza o fluxo a ser seguido na implementacéo de cada

um dos Programas, enfatizando as etapas de definicdo dos objetivos,

caracterizagcdo das competéncias a serem desenvolvidas, elaboracdo dos

respectivos projetos e definicao dos indicadores de reagao e de resultados,

de modo a viabilizar as etapas de acompanhamento e avalia¢do, alimentando

o processo de feedback.
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Programa de Prestacéo
de Servicos para o
Agronegdcio
Definicdo
- = dos
Programa de Articulacao Objetivos Elaboracdo de
e Promocéo do » Estratéai | E Tt
Agronegécio S gicos rojetos
de cada
Programa
Programa de Qualidade e
Acesso de Informagdes
Programa de Promogcéao
da Exceléncia
Administrativa
Programa de Caracterizacao TN
Desenv?)lvimento de das ¢ . Dgflnlgao de
Competéncias Gerenciais e Competéncias indicadores de
de Lideranga aserem reacao e de
»| desenvolvidas
om cada resultados
Programa
Programa de Valorizacéo
e Motivagao

Figura 15

Acompanhamento e
Avaliacéo

y N

Para que o plano de capacitacdo do MAPA cumpra seu objetivo, qual
seja “Desenvolver continuamente competéncias de forma a adequa-las,
quantitativa e qualitativamente, as necessidades do MAPA, bem como
estimular a retencdo dos quadros qualificados”, é fundamental que esteja
vinculado a um processo de avaliagdo, com o objetivo de identificar e corrigir
desvios da maneira mais agil possivel. Por isso, a avaliacdo devera ocorrer
ao longo da implementacéo do Plano, e estar apoiada num sistema integrado

de indicadores.

O processo de avaliacdo deve permitir a prestacdo coerente de
contas dos fatores que contribuiram para o éxito ou o fracasso das acbes
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programadas. Somente dessa forma sera possivel corrigir erros, aprender de
outras experiéncias, e, em ultima analise, produzir a eficacia institucional e
contribuir para o cumprimento da miss&o institucional. E essa compreensio
que da a avaliacdo um carater de instrumentacdo, em face da realidade

social.

A fim de que as andlises realizadas pelo processo de avaliacdo
possam ser acessadas por um numero significativo de atores sociais,
envolvidos com seus eixos/metas, elas necessitam de uma “linguagem” que
permita esse acesso, que no caso, € dada pelo uso de indicadores. Sendo
parte de um conceito, os indicadores fazem referéncia a um contexto
especifico, razdo pela qual ndo se pode pretender a construgcdo de
indicadores validos para quaisquer projetos, programas ou planos.

Nesse sentido propde-se que os indicadores do Plano de Acédo do
MAPA sejam estabelecidos, tendo como referenciais as competéncias, 0s

objetivos, resultados, metas.e agoes.



Anexo

Glossario

As competéncias identificadas foram conceituadas como abaixo registrado:

COMPETENCIAS INSTITUCIONAIS

Conjunto peculiar de caracteristicas que permite as organizac¢des publicas o cumprimento de
sua misséo e de sua visédo de futuro, e o reconhecimento de sua essencialidade pela sociedade.

Competéncia

Conceituacdo

Viséo Estratégica com Foco em
Resultados

Ser capaz de analisar cenarios e perceber a interdependéncia
com a dinamica institucional do MAPA, compreendendo a
situacao atual frente as mudancas e tendéncias. Perceber
para onde as coisas vao, quais sao as for¢cas que se opéem
aos objetivos da organizacdo, como lidar com elas, quais sao
as oportunidades que se abrem, como aproveita-las bem.

Exceléncia na prestacéo de
servigcos para o agronegocio

Possuir capacidade para formular e articular alternativas
estratégicas criativas para consecuc¢ao de objetivos
institucionais, visualizando condi¢des favoraveis a acdes
estratégicas e téticas, criando e ampliando os meios
necessarios e otimizando recursos, pessoais e oportunidades.

Cooperativismo

Ser capaz de favorecer a formalizacéo de sociedade ou
empresa constituida por membros de determinado grupo
econdmico ou social, e que objetiva desempenhar, em
beneficio comum, determinada atividade econdmica.

Associativismo

Incentivar e facilitar a formacao de grupos de pessoas que se
articulam para exercer uma atividade comum ou defender
interesses comuns.

Gestao Compartilhada

Gerenciar buscando o envolvimento e o comprometimento da
equipe e dos parceiros na formulacdo de planos de trabalho,
na andlise de problemas, nas decisdes, no planejamento, na
execucao de servicos e na avaliacdo de situacdes surgidas.

Comunicacéo Institucional

Utilizar-se de um sistema de informacao efetivo e continuo, no
qual sejam criados veiculos marcantes de comunicagao
institucional interna e externa.

Exceléncia administrativa

Buscar permanentemente aprimorar a qualidade dos produtos
e/ou servicos prestados, do atendimento interno/externo, das
relagdes internas/externas e do comprometimento com a
implantacdo e operacionalizacédo dos programas de promocao
da exceléncia administrativa.
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COMPETENCIAS INDIVIDUAIS

O conjunto de competéncias percebidas nas pessoas que lhes permite agregar valor a
organizacao, permitindo-lhe a efetivacdo dos resultados institucionais.

Competéncia Conceituacao

Autodesenvolvimento Interessar-se em se desenvolver e progredir
profissionalmente, buscando os meios adequados para
adquirir novos conhecimentos e experiéncias relacionadas
com seu campo de atuagdo e com a organizagdo para manter-
se atualizado. Ser receptivo as criticas construtivas,
orientacdes e acoes, visando a superacao de suas
dificuldades e caréncias.

Gestao Compartilhada Gerenciar buscando o envolvimento e o comprometimento da
equipe e dos parceiros na formulacéo de planos de trabalho,
na analise de problemas, nas decisdes, no planejamento, na
execucao de servicos e na avaliacdo de situacdes surgidas.

Relacionamento Interpessoal Ser capaz de construir e manter relacionamentos harmoniosos
e produtivos com a equipe de trabalho e parceiros internos e
externos.

Negociacao Obter resultados satisfatorios para as partes envolvidas,

quando hé& divergéncia de interesses. Ser capaz de mudar
seus pontos de referéncia e seu enfoque para ajustar-se a
situacao.

Gestao do Conhecimento Explorar, criar, compartilhar e utilizar efetivamente o
conhecimento, sendo capaz de mapear, codificar e
compreender o conhecimento fundamental aos negdcios da
instituicdo e a forma como ele é utilizado nos processos
organizacionais.

Dominio de Idiomas Ser capaz de expressar-se de forma clara, precisa e objetiva
em idioma estrangeiro, bem como possuir habilidade para
entender informacdes e mensagens expressas nesse idioma,
atualizando constantemente esses conhecimentos, visando o
cumprimento de suas atividades profissionais.

Lideranca Influenciar positivamente pessoas e grupos, conquistar
credibilidade e confianca, e obter comprometimento na
consecucao de objetivos, mantendo um ambiente de
aprendizagem continua.

Trabalho em Equipe Capacidade de compartilhar habilidades e trocar
conhecimentos em uma equipe, demonstrando iniciativa,
capacidade de negociacéo, atuando com respeito, cooperagao
e comprometimento, visando atingir objetivos comuns.

Criatividade Gerar idéias uteis e aplicaveis, inovando e adaptando
solugdes para os problemas detectados, de forma a agilizar ou
criar alternativas para aprimorar processos ou métodos de
realizacdo do trabalho. Sugerir idéias que resolvam conflitos
ou signifiguem saida para impasses.
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COMPETENCIAS GERENCIAIS

Conjunto de competéncias que todo o corpo gerencial da instituicdo deve ter para que se
alcance as metas e objetivos da instituicao.

Competéncia

Conceituacao

Visdo Estratégica com foco em
Resultados

Conhecer a missao institucional, 0 ambiente interno e externo
da organizacéo, identificando oportunidades, ameacas, pontos
fortes e fracos. Ter clareza e comprometimento sobre
objetivos e valores e auxiliar os demais profissionais na
descoberta do significado de sua area de atividade, suas
responsabilidades e contribuicbes esperadas. Identificar a
necessidade de mudancas e as competéncias necessérias
para enfrentar os desafios do negocio. Assumir
responsabilidades e mobilizar os demais profissionais nos
projetos de transformacéo organizacional

Exceléncia Administrativa

Buscar permanentemente aprimorar a qualidade dos produtos
e/ou servigos prestados, do atendimento interno/externo, das
relagdes internas/externas e do comprometimento com a
implantacéo e operacionalizacdo dos programas de promocao
da exceléncia administrativa.

Exceléncia na prestacéo de
servigcos para o agronegocio

Possuir capacidade para formular e articular alternativas
estratégicas criativas para consecuc¢ao de objetivos
institucionais, visualizando condi¢des favoraveis a acdes
estratégicas e taticas, criando e ampliando os meios
necessarios e otimizando recursos, pessoais e oportunidades.

Lideranca

Influenciar positivamente pessoas e grupos, conquistar
credibilidade e confianca, e obter comprometimento na
consecucao de objetivos, mantendo um ambiente de
aprendizagem continua.

Relacionamento Interpessoal

Ser capaz de construir e manter relacionamentos harmoniosos
e produtivos com a equipe de trabalho e parceiros internos e
externos.

Negociacao

Obter resultados satisfatorios para as partes envolvidas,
quando ha divergéncia de interesses. Ser capaz de mudar
seus pontos de referéncia e seu enfoque para ajustar-se a
situacéo.

Comunicacéo Institucional

Utilizar-se de um sistema de informacéao efetivo e continuo, no
qual sejam criados veiculos marcantes de comunicagao
institucional interna e externa.

Gestao do Conhecimento

Explorar, criar, compartilhar e utilizar efetivamente o
conhecimento, sendo capaz de mapear, codificar e
compreender o conhecimento fundamental aos negdcios da
instituicdo e a forma como ele € utilizado nos processos
organizacionais.




COMPETENCIAS GERENCIAIS

Conjunto de competéncias que todo o corpo gerencial da instituicdo deve ter para que se
alcance as metas e objetivos da instituicao.

Competéncia Conceituacao

Trabalho em Equipe Capacidade de compartilhar habilidades e trocar
conhecimentos em uma equipe, demonstrando iniciativa,
capacidade de negociagao, atuando com respeito, cooperagao
e comprometimento, visando atingir objetivos comuns.

Criatividade Gerar idéias Uteis e aplicaveis, inovando e adaptando
solucBes para os problemas detectados, de forma a agilizar ou
criar alternativas para aprimorar processos ou métodos de
realizacdo do trabalho. Sugerir idéias que resolvam conflitos
ou signifiqguem saida para impasses.
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