Como organizar um mapeamento de competéncias e necessidades estratégicas COPI PREFEITURA DE
COLA - ‘.]V'A ‘P X
que oriente o desenvolvimento de um plano de capacitacdo? labn . SAO PAULO

O Plano de Capacitacdo da g Problemas a resolver RESULTADOS
Secretaria de Gestdo € um ‘8  Auséncia de um diagnéstico estruturado das competéncias das equipes.
jeito organizado de entender = « Oferta de capacitagdes pouco alinhadas as habilidades das pessoas servidoras. O Plano de Capacitagdo realizou
quais competéncias as o * Dificuldade em determinar em quais a¢des formativas investir, devido a falta o diagndstico estruturado de
equipes da secretariajstéme © de dados. competéncias da Seges.
quais ainda precisam ; * Pouco envolvimento dos membros das equipes no processo de identificacdo

. 2 das necessidades para o desenvolvimento de suas competéncias. O levantamento passou a
desenvolver. Ele e. coordena~do o orientar diretamente a oferta de
pela Coordenadoria de Gestao o Etapas cursos e o uso de plataformas
de Pessoas (Cogep) através da A compartilhadas entre pessoas

ivisa 3 R L. Aplicagcao do servidoras.
Divisdo de Gestdo de Pessoas. % Criagdo do formulario di% n(’;;stico  om
: > de diagnéstico 5

As liderangas respondemaum A~ as liderancas
Unico questionario depois de - i Sri .

g S > e Estrutura de um catalogo de * Enviodo fo~rmular10_ para 10 coordenadorias + @
conversar com suas equipes. Q: competéncias transversais para coordenaces e unidades Gabinete contemplados 73
Com isso, o plano identifica o apoiar o mapeamento e a —_> . Orientacdo para que as chefias
habilidades, necessidades e _ priorizacdo das necessidades de conversem com as equipes antes
prioridades para o desenvolvimento das equipes. de responder F l4ri 22
desenvolvimento de * Elaboracdo d iondrio em » Acompanhamento das respostas ormuiario com .

aboragao do questionario e P P questdes, preenchido
competéncias das equipes formulario eletrénico por area ém cerca de
internas. ) | 15 minutos
A partir desses dados, a v
secretaria decide quais cursos, Analise dos% Implementacao das
: dados e definicao formacoes e ()
il ? IR UIER fje das ofertas acompanhamento " E = 523
educacdo oferecer, alinhados ] g '. ]
ao trabalho real do dia a dia e Distribuicdo de vagas e licencas 3 cursos
Esse jeito de mapear * Organizagao das respostas em conforme as necessidades S ofertados
A relatérios organizados por area e mapeadas i
competéncias pode ser usado A — 0
. competencia * Parceria com EMASP e outras S
por outras secretarias que ru
Ueiram olaneiar capacitacées e Identificagdo dos principais instituicdes para ofertar cursos e ° 4.264
9 _ plane] _ P ¢ gargalos trilhas |5 &=
a partir das necessidades das o o . £ horas totais
pessoas servidoras ¢ Definicdo das prioridades de ¢ Monitoramento do uso das 3 de capacitagao
) formacgdo e do uso de plataformas formacgdes e atualizacdo periédica = <
de educagdo. do plano E
o



https://clic.prefeitura.sp.gov.br/

Como organizar um mapeamento de competéncias e necessidades estratégicas
que oriente o desenvolvimento de um plano de capacitacao?

SAIBA MAIS SOBRE A INICIATIVA

Desafios do projeto

e Traduzir pedidos soltos
de capacitagdo em uma
lista simples e padronizada
de competéncias para toda
a secretaria.

e Engajar as liderancas e
garantir que conversem
com suas equipes antes de
responder o formulario.

e Lidar com muitas
necessidades ao
mesmo tempo, com
pouCo recurso e
tempo, mantendo o
diagnostico atualizado
sem sobrecarregar

Fatores de sucesso

e Ter um formulario simples
e Unico, que ajuda as
liderancgas a organizar as
necessidades de
desenvolvimento das
equipes.

» Usar o diagnéstico para
decidir na pratica quais
cursos, trilhas e plataformas
oferecer, alinhado a
estratégia da secretaria, com
apoio de diferentes
coordenacdes.

e Ter um método
padronizado e baseado em
competéncias, que pode
ser adaptado e replicado por

Licdes aprendidas

Capacitagdao é um
processo continuo:
Comece simples e refine o
plano de treinamento com
o tempo (é incremental).

Integre ao dia a dia: Para
vencer a falta de tempo,
mostre a utilidade dos
dados e faga o uso deles ser
parte da rotina de trabalho.

Visao em comum:

mapear competéncias em
rede, com todas as areas
envolvidas, facilita o
alinhamento de expectativas
e o desenvolvimento de
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Matriz de competéncias

(transversais e técnicas)

Antes de perguntar “que curso vocé quer?”, o plano
organiza um catalogo de competéncias transversais
(comunicagao, visdo sistémica, mentalidade digital, TI,
dados, gestao de projetos, etc.). Serve de referéncia
para compreender habilidades como inteligéncia
emocional, relagdes interpessoais, gestdo de conflitos
e comunicacao. Sao competéncias que ultrapassam o
conhecimento técnico de cada area.

Classificacao de nivel e urgéncia da

necessidade

Uma pratica poderosa é pedir que, para cada
competéncia, a pessoa gestora indique o nivel
desejado (aprender o basico, melhorar, especializar,
inovar) e o carater da demanda (continua ou
emergente) e ajuda a decidir o que entra em
formacao base e o que é urgéncia.

Dialogo prévio
Antes de responder ao questionario, as coordenagdes

as equipes. solugdes. o ) s
outras secretarias. sdo incentivadas a conversar com suas equipes sobre
dificuldades e necessidades de desenvolvimento:
e evita que o diagndstico seja a opinido individual;
O Plano de Capacitagao refor¢ca uma forma mais madura de cuidar do * aproxima gestdo da equipe;
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