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O presente documento registra a quarta oficina de trabalho desenvolvida pela equipe da
Coordenacdo-Geral de Recrutamento, Selecdo e Certificacdo de Competéncias da Enap em
parceria com o GNova — Laboratério de Inovacdo em Governo para a criacdo de um modelo
inovador de certificacdo de competéncias destinado ao setor publico.
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1. Projetos de inovacao e abordagem do design thinking no GNova

A oficina teve inicio com uma breve apresentagao sobre o emprego do design
thinking como abordagem de desenvolvimento de projetos de inovagdao no GNova em
parceria com institui¢cGes publicas que buscam solu¢des para algum problema ou desafio
publico.
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2. Histdrico do projeto

Compartilhada a visdo geral sobre o desenvolvimento dos projetos de inovacao, os
participantes conheceram os resultados que ja haviam sido alcancados pelo projeto
certificacdo de competéncias.

Fonte:adaptadode Design Council
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Como podemos, por meio da certificacdo de
competéncias, contribuir para os
subsistemas de recrutamento, selecdo e
capacitagdo na gestdo de pessoas?

Destaque especial foi dado a apresentacdo dos insights (oportunidades de agdo e
inovacdo), que haviam sido gerados na etapa de imersdo no problema e que estavam
diretamente relacionados ao objetivo da oficina: gerar reflexdes, ideias e protétipos para o
processo de certificacdo de competéncias, em especial, para a etapa de avaliagao.
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Certificagdo de Competéncias...um modelo em construgdo
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3. Gerando ideias

Como aquecimento para a geracao de ideias foram apresentados videos
relacionados ao tema avaliacdo e selecio de competéncias a fim de estimular os
participantes a analisarem o ato de avaliar sob diferentes lentes, além de inspira-los a
pensarem em formas ndo convencionais de buscar solucdes para essa questao.

- O desafio de avaliar competéncias — Caso Heineken:
https://www.youtube.com/watch?v=RknEYWNnxQ8

- E se fosse mais simples: https://www.youtube.com/watch?v=RV9XQPIGig4

- E se fosse mais ludico: https://www.youtube.com/watch?v=fabDpTOfKns

- E se fosse mais agil, tecnoldgico: https://www.youtube.com/watch?v=hrcRJqoCFGk

Em seguida, os participantes foram divididos em dois grupos e receberam a tarefa
de buscar reflexdes e ideias para o primeiro desafio: Como podemos identificar
competéncias potenciais?

Essa atividade foi iniciada tendo como provocacdo a andlise do caso 1. Os
participantes de cada grupo tiveram 5 min de brainwriting individual e silencioso seguido
15 min de brainstorming coletivo para identificar competéncias potenciais trazidas pelo
caso, além das estratégias, técnicas e instrumentos para identifica-las.


https://www.youtube.com/watch?v=RknEYWNnxQ8
https://www.youtube.com/watch?v=RV9XQPlGiq4
https://www.youtube.com/watch?v=fabDpTOfKns
https://www.youtube.com/watch?v=hrcRJqoCFGk

CASO 1

Ana, Coordenadora da Area de Logistica do Ministério da Fantasia,
precisava preencher rapidamente uma vaga na equipe voltada para
processos de compras e contratagdes. Como nao havia processo de
selecdo estruturado na instituicao, a Coordenadora recorreu as
boas e usuais indicagdes de corredor. Daniel, um dos indicados,
demonstrou muito interesse pela vaga. Contudo, relatou durante a
entrevista que talvez tivesse alguma dificuldade em desenvolver o
trabalho, pois havia permanecido por muitos anos em uma unica
area e nao detinha conhecimento sobre contratagdes. Devido ao
interesse demonstrado e ao reduzido numero de candidatos, esse
servidor foi selecionado e... Q

CASO 1 i

/ “Daniel foi uma feliz surpresa. Ele é muito \
' inteligente, responsavel. Investiga, vai atras, |
procura entender...em pouco tempo vira quase
um expert em assunto que acabou de descobrir.

E um perfil muito bom, ndo sei como se mapeia
esse tipo de perfil, gostaria muito de saber, pois
a atitude dele foi bem mais importante do que o
(ndo) conhecimento. Se eu tivesse estabelecido
o conhecimento em compras e contratagoes
como o critério mais relevante para selecionar,
teria perdido um dos melhores servidores com /

\ os quais ja trabalhei.”
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Caso 1 - Respostas do Grupo 1

Competéncias/Potenciais

Como identificar competéncias potenciais?

- Abertura ao novo

- Curiosidade

- Iniciativa

- Disponivel

- Disponibilidade

- Aprendizagem continua

- Capacidade de aprender

- Estudioso

- Inteligéncia

- Competéncia técnica

- Competéncia politica

- Relacionamento e comunicacgao
- Investiga

- Busca informacao

- Engajamento

- Interesse

- Interessado

- Dinamico

- Positivo

- Competéncia ética

- Honesto com suas limitacdes
- Sinceridade

- Identificagdao com o trabalho na nova area

- Entrevista

- Dindmicas

- Dindmica voltada a solucdo de problemas

- Caso pratico

- Aplicabilidade de conhecimento recém adquirido
- Demandar uma tarefa

- Testes de situagdes

- Simulagdo

- Conversar com pessoas que ja trabalharam com
ele

- Referéncias de colegas em fungdes anteriores

Caso 1 - Respostas do Grupo 2

Competéncias/Potenciais

Como identificar competéncias potenciais?

- Adaptabilidade

- Disposigao

- Disposicao em fazer

- Interesse

- Proatividade

- Autogestao

- Autoaprendizado

- Capacidade de aprendizado
- Vontade de aprender

- Autorresponsabilidade

- Responsabilidade

- Inquietac¢do (ndo acomodado)
- Inconformismo

- Ousado

- Honestidade

- Inteligéncia emocional

- Andlise da identificar as
competéncias

- Experiéncias anteriores

- Referéncias

- Indicacao

- Video

- Entrevista

- Dindmicas de grupo

- Banca de avaliacao

- Analise situacional

- Simulagdo de situacao

- Roteiro de perguntas para simulacao de situagdes
- Testes psicoldgicos

trajetoria para




Os participantes permaneceram divididos nos mesmos dois grupos e levantaram
ideias (5 min de brainwriting individual e silencioso + 15 min de brainstorming coletivo)
para o segundo desafio: Como podemos avaliar competéncias especificas do setor
publico?

O desafio foi trabalhado tendo como ponto de partida o caso 2:

CASO 2

Ministérios do governo de Notounga tém requerido profissionais
com potencial para ocupar cargos de direcdo taticos e estratégicos.
Esses 6rgaos tém buscado pessoas com fortes valores do servigco
publico, em especial, padrdes de conduta pautados pelos sensos
de integridade e justig¢a, além de habilidades de negociacao,
principalmente no que diz respeito a capacidade de gestdo da
participacao cidada e a perspicacia politica,de formaa
trabalhar em rede e construir consensos. Outras caracteristicas
esperadas sdo as capacidades de prospectar cenarios futuros e
de pensar estrategicamente, com uma visdo mais ampla e global.
Mensurar essas competéncias em contexto tdo especifico tem sido
um desafio para as unidades de gestdo de pessoas. Q

CHSO 2 O mais dificil para o gestor ndo é fazer a gesta;\
[ dos papéis, & trabalhar com gestdo de conflito e
gestdo do desempenho, ter senso de prioridade e
visdo estratégica. Por nossos métodos de
identificagdo e mensuragdo usuais, essas
habilidades e atitudes acabam sendo
evidenciados somente apos a ocupagao dos
cargos, depois de varias tentativas e erros. Pelo
curriculo identificamos as qualificagées, mas a
mobilizagdo desses saberes na condugédo de
pessoas, processos, projetos e politicas nem
sempre gera as entregas e os resultados /

\ necessarios.
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Apés a rodada de brainstorming coletivo, os grupos foram provocados a aplicar a
ferramenta “gerador de ideias” para melhorar as ideias ja produzidas e gerar novas.



Gerador rapido de ideias
Fonte: Nesta (https://diytoolkit.org/)

Para ter novas ideias ou melhorar as que j3
existem, vocé pode:

- Inverter papéis, inverter a pratica comum.
Médicos curam pacientes.

E se pacientes curassem médicos?

- Integrar a oferta com outras ofertas.
Pessoas acessam vdrios servigos em
diferentes localidades.

E se diferentes servicos locais tivessem um
ponto de acesso?

- Estender a oferta.

Escolas  oferecem  oportunidades de
aprendizagem para criancas e jovens durante
o dia.

E se escolas também oferecessem esporte,
recreac¢ao e aprendizagem para a comunidade
no contraturno?

- Segmentar a oferta.

Existe um servico padronizado, do tipo
“tamanho Unico”.

E se um servico fosse personalizado e
diferentemente segmentado?

- Acrescentar um elemento novo.

Supermercados entregam compras.

E se supermercados entregassem compras e
também refeicbes quentes para idosos em
suas casas?

- Subtrair algo.

PrisGes sdo criticas para um sistema de justica
criminal efetivo.

E se vocé tivesse que fechar trés prisdes?

- Associar a oferta com outro campo.
Hospitais e aeroportos tém tipos diferentes de
operagoes.

E se praticas de gestdo de aeroportos fossem
aplicadas em hospitais?

- Enxertar um elemento de um outro campo.
Ensino e coaching sdo praticas separadas.

E se coaching fizesse parte da grade curricular
do ensino médio?

- Exagerar, levar algo a sua expressao mais
extrema.

Escolas apdiam alunos a aprender, mas
somente dentro de prazos e espacos fixos.

E se alunos pudessem escolher momentos e
lugares para aprender?

Caso 2 - Ideias do Grupo 1

- Roteiro de perguntas

- Entrevista: roteiro (referéncia), questdes (respostas)

- Autoavaliacao
- Debates

- Exposi¢do a casos concretos para proposta de solugdo em grupo

- Teste de légica

- Dramatizacao

- Simulacao

- Simula¢do de uma discussao acoplada

- Caso pratico (laboratdrio teste de impactos de uma solugao)
- Selecdo por etapas: exposicdo a casos concretos para proposta de solugdo (individual)

- Mapa mental
- Teatro do absurdo (lidar com o imprevisto)
- Negociar sem saber a lingua falada

- E se a selec¢do ocorrer fora dos lugares padrdo/Exemplo: rodovidria

- Caso (negociar coisas muito basicas em condi¢cdes muito adversas)

- Negociar situacdo absurda (freiras comprando lingerie)

- Inversao de papéis: e se os avaliados tivessem que fazer perguntas [aos avaliadores]
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https://diytoolkit.org/

- Quais as competéncias que o entrevistado elege como importantes
- Matriz de referéncia/dimens&es avaliadas

- Desempenho esperado (padrdo de resposta)

- Constelacdo do trabalho (55S)

- Escape 60 (jogo)

- Realidade virtual/técnicas de gamificagdo

Caso 2 - Ideias do Grupo 2
- Dindmica de grupos
- Roteiro de perguntas para afericdo de comportamento
- Formuldrios de referéncias com questdes fechadas
- Estudos de caso
- Redagao
- Conhecimento de leis e normas
- Prova oral com foco em competéncias técnicas e comportamentais
- Apresentacdo e defesa perante uma banca publica
- Filtro para recrutamento ativo, ir ao banco e trazer/selecdo permanente
- Testes psicoldgicos
- Testes sobre ética
- Checagem de referéncias
- Registro de entregas ao longo da trajetéria profissional com validagao
- Jogo social/referéncia no banco de talentos
- Uso de jogos para avaliagdo/jogos de estratégia
- Simulacdo com situacdo problema
- Dindmica com simulacdo para analisar comportamento de senso de integridade e justica
- Inteligéncia artificial (crystal)
- Elogios na ficha funcional
- Vaga “fofa”
- Investigacao social
- Revisao de redes sociais
- Diga-me com quem andas e te direis quem és
- Desejabilidade de trabalho em cargos de nivel de popularidade
- Mercado de gestdo de pessoas/leildo de chefes/selecionar o chefe

4, Selecionando ideias

Finalizada a geracdo das ideias relacionadas ao desafio de avaliar competéncias
especificas do setor publico, os grupos foram provocados a classificar suas ideias em uma
matriz a partir de dois critérios. Os critérios grau de inovacdo e viabilidade foram levados
como sugestdo, mas os grupos foram incentivados a discutir e eleger seus proprios critérios
para classificacdo das ideias.
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Grupo 1 - Classificagcdao de ideias — Grau de inovacgdo x Viabilidade (custo, tempo,

tecnologia, recursos)
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Grupo 2 - Classificagao de ideias — Grau de Inovagdo x Relevancia para o Problema
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Depois da classificacdo das ideias, os grupos tiveram que eleger a restricdo de design
que adotariam como requisito obrigatério de seus protétipos e selecionar as ideias ou
conjunto de ideias que seriam transformadas em conceitos de solucGes e protétipos.

O grupo 1 elegeu o ludico como restricao de design e selecionou ideias relacionadas
a avaliacdo de habilidades e atitudes. J4 o grupo 2 elegeu o tecnoldgico como restricdo de
design e selecionou ideias relacionadas a inteligéncia artificial vinculadas a técnicas de
avaliacdo de competéncias (cursos, testes e referéncias).
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5. Descrevendo conceitos de solugao e criando protoétipos

O grupo 1 optou por desenvolver um jogo para avaliar competéncias
socioemocionais, enquanto o grupo 2 escolheu trabalhar a solucdo de plataforma digital
para avaliar competéncias a partir de pontuagdes em cursos, testes e indicacdes de
referéncias.

Depois de detalhar os conceitos de solugdo, os grupos criaram protdtipos para
materializagdo das ideias.

CONCEITO DE SOLUCAO — GRUPO 1

Nome da solugdo: O acordo G- |
. Nomedasolugio 1) ACOR DO E
B sta de valor ¥ ‘
Pljb“CO atendido: Servidores, i res resolve? Que beneficios traz? Publico atendido I

gerentes, dirigentes

Proposta de valor (Que dores
resolve? Que beneficios traz?)

- Conseguir aferir competéncias
nao-cognitivas (habilidades e
atitudes)

- Mais efetividade na selecdo do
perfil selecionado

- A sociedade vai receber melhores
servicos com pessoas adequadas
nas posicoes

- Diminuir a subjetividade da
avaliacao

- Aumentar a confianca no processo
e no investimento formacao

0 que deve acontecer |
solugdo se tornar real

Descri¢ao da solugdo

1 - Elencar as dimensées que serdo avaliadas

2 - Fazer a matriz de referéncia de comportamentos para cada competéncia a ser avaliada
3 - Técnica simulada da negocia¢do absurda com dilemas éticos e de valor.

4 — Situagdo problema, registro pelos observadores/examinadores (pelo menos 2),
checklist de comportamentos observaveis, gravacao para resolver as discrepancias

O que deve acontecer para a solugao se tornar realidade?

- Patrocinio da alta gestao (ver selegao como investimento e ndo como despesa)
- Equipe qualificada para o desenvolvimento e implementagdo da metodologia

- Recursos/materiais/orcamento

15



CONCEITO DE SOLUCAO — GRUPO 2

Nome da solugao: Rekoni

Publico atendido:
servidores publicos,
gestores de pessoas

Proposta de valor (Que
dores resolve? Que
beneficios traz?)
Objetivacdo de
competéncias (mensuragao)
e autodesenvolvimento
profissional

Descri¢ao da solugdo
Plataforma indice que
mensura competéncias
(modelo SSI).
Variaveis: cursos dados, cursos reconhecidos, testes de conhecimento, testes
comportamentais, situages problema, jogos, experiéncia, referéncias (sigilosas)

O que deve acontecer para a solugdo se tornar realidade?

- Implementacdo escalonada: atendimento dos requisitos do decreto para ocupacao de
DAS; uso de inteligéncia artificial para mensuracao; gamificacao.
- Lista de competéncias definida

- Algoritmo definido/movel

- Interoperabilidade

- Atribuicdo de pesos para atividades

- Pesquisa de programas semelhantes

- Niveis de acesso e publicidade diferentes

- Definicdo da depreciacdo

- Planejamento de cursos, jogos, situacoes
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PROTOTIPO REKONI

PROTOTIPO O ACORDO




6. Apresentacao e discussao dos protétipos

Manifestacdes sobre o protétipo “Rekoni”

- A solugao de comunicagao é boa, mas trata-se de plataforma para expor de resultados
ou para avaliar?

- Os niveis de proficiéncia serao obtidos a partir da inser¢ao dos dados na
plataforma...tem que comecar a rodar.

- Necessidade de trabalhar curadoria para definir testes.

- Necessidade de prever, desenvolver fator de depreciacdo para as informacdes.

- E o aprendizado no trabalho?

Manifestacdes sobre o protdtipo “O acordo”

- Havera médulos diferentes para competéncias diferentes?

- Grupos de competéncias poderiam virar naipes de cartas

- N3o existe um comportamento correto!

- E possivel entrar com recurso contestando o resultado?

- A matriz de competéncias devera ser bem trabalhada

- Podemos ter um jogo on-line.

- As regras irdo mudar de acordo com a necessidade de observagdo...incluindo bénus,
penalidades e demais regras previstas em desenvolvimento de jogos.

7. Avaliagao dos participantes

“Ter espaco para pensar o diferente é muito necessario. ”

“Qualquer solucdo depois de pronta parece ébvia, mas ndo é ... tem muito trabalho por
tras.”

“O mais impactante é o poder da inteligéncia coletiva. ”

“A organizacao foi muito boa, foi simples, foi objetivo. ”

“Como ex-servidor, eu posso dizer: o nivel do servidor publico é muito alto. Vocés lidam
com coisas muito complexas. ”

“Ha muito espaco para inovar. ”

Sugestdes

- Usar as prodprias pessoas para melhorar o negécio (pensamento de Uber).
- Trazer mais pessoas diferentes, pessoas de fora do servigo publico.

- Procurar parceiros: Edtech, grupo GRH

8. Aprendizados e possibilidades

No dia 02/12/19, membros da equipe do projeto (Coordenacdo-Geral de
Recrutamento, Selecdo e Certificacdo de Competéncias e GNova) se reuniram para discutir
os aprendizados gerados e as possibilidades para continuidade do projeto.

A conversa teve inicio com a discussdo dos pontos positivos e as oportunidades de
melhoria da oficina e dos dois protdtipos gerados.
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OFICINA DE IDEAGAO

Pontos positivos

Pontos de melhoria/atencdo

- Quantidade e perfis dos participantes

- Engajamento dos participantes

- Método e materiais

- Bom equilibrio entre duragdo da oficina e
produtos gerados, ter feito em um dia foi 6timo
- Ter trabalhado com casos

- Os protoétipos nos deram boa dimensao do
curto e do longo prazo

- Participacgao flutuante de alguns convidados

- Conferir se os participantes entenderam os
comandos

- Trazer pessoas de outras areas (start up, TI,
gamificacdo, UnB, setor privado...)

- Ter atengdo aos espacgos de fala: estimular a
participagdo de todos; manter o foco na
discussao raciocinios e

sem interromper

ansiedades.

PROTOTIPO REKONI

Pontos positivos

Pontos de melhoria/atengao

- Trouxe provoca¢des sobre conteudo e
formato da plataforma: telas de visualizagao;
pontos de aten¢dao para desenvolvimento de
métricas/algoritmo

- Refinar o desenho da plataforma em suas
vdrias camadas e componentes: conteudos,
métricas, tecnologias.

- Fazer um exercicio de analise dos riscos:
integragdo com outras plataformas, custos,
viabilidade...

- Ndo perder de vista o para quem (quem
gueremos atender?)

- Cuidado com o tamanho: comecar pequeno e
ir testando

PROTOTIPO O ACORDO

Pontos positivos

Pontos de melhoria/atengao

- Ja pode ser testado
- Possibilitou a criacdo de um fio légico para
avaliacdo de competéncias ndo cognitivas

- Ajustar regras e conteudos e desenvolver
pecas (jogo, dinamica, simulacao...)

- Talvez ndo comecar com pecas tao ludicas até
ganhar legitimidade. Poder ser divertido, mas o
propédsito tem que estar claro
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Por fim, foram levantadas algumas possibilidades de a¢des futuras para o projeto a
serem desenvolvidos pela Coordenagao-Geral de Recrutamento, Selegao e Certificagao de
Competéncias:

- Rever as pesquisas e conteudos ja produzidos a fim de organiza-los, prioriza-los e procurar
0s pontos cegos: o0 que mais precisa ser investigado?

- Contratar colaboradores para: desenvolver a matriz de competéncias e comportamentos
observaveis e o como avaliar; desenvolver conteudo e avaliacdo das simulagdes; moderar
oficinas de ideagado.

- Desenhar o programa da certificacdo de competéncias e o planejamento dos trabalhos
(etapas, tempos, prioridades).
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