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RESUMO

Considerando-se que as competéncias para sustentabilidade sdo essenciais para o
desenvolvimento de acBes organizacionais voltadas para a sustentabilidade, a discussdo deste
tema dentro das organizacGes torna-se imprescindivel. Diante disso, este estudo objetiva explorar
o0 desenvolvimento das competéncias para sustentabilidade no servigo publico Estadual do RS. A
principal questdo em analise € como as competéncias para a sustentabilidade tém sido
desenvolvidas pelo Departamento de Gestdo de Pessoas do Estado do Rio Grande do Sul. Para
tanto, realizou-se uma pesquisa qualitativa, exploratéria e bibliogréafica. Foi realizado um estudo
de caso sobre competéncias e sustentabilidade, e suas relagdes. A pesquisa de campo foi realizada
no Departamento de Gestdo de Pessoas (DEGEP), vinculado a Subsecretaria de Gestdo de
Pessoas do Estado do RS. Os dados foram coletados por meio de entrevistas com a gestora do
departamento de Gestdo de Pessoas e com o0s chefes de divisdo que compdem o departamento. Os
principais resultados encontrados nesta pesquisa foram: o DEGEP possui uma matriz de
competéncias comportamentais, as quais sao desenvolvidas entre 0s agentes publicos de todas as
Secretarias do poder Executivo do RS; quanto as aces estratégicas para sustentabilidade o
departamento possui somente acdes pontuais e assistencialistas; e, em relacdo as competéncias
para sustentabilidade, atualmente, nenhuma delas é desenvolvida pelo departamento e também
ndo possuem nenhuma relagcdo com as competéncias comportamentais desenvolvidas. Por fim,
percebe-se a deficiéncia de um maior nimero de agbes voltadas para sustentabilidade no
ambiente das organizac6es publicas, além das privadas.
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1 INTRODUCAO

A sustentabilidade € um campo rico e oferece varias possibilidades a serem exploradas,
principalmente por se tratar de um assunto recente cuja notoriedade se da a partir do inicio deste
século e milénio, quando o desenvolvimento sustentavel aparece como um dos movimentos
sociais mais importantes, auxiliado tanto por iniciativas voluntérias, quanto de grandes empresas
que criaram organizacGes demonstrando seu comprometimento com este movimento (DIAS,
2017).

O ndmero de empresas que tem adotado a sustentabilidade como estratégia
organizacional, cresceu muito nas ultimas duas décadas, e junto com este crescimento vieram
também novos e grandes desafios, como encontrar colaboradores afinados cujas competéncias
estivessem alinhadas com a nova estratégia organizacional. Segundo a pesquisa realizada pela
Confederacdo Nacional da Industria (CNI) com executivos do setor, a sustentabilidade se faz
cada vez mais presente na estrutura organizacional da industria brasileira. Seis em cada 10
empresas possuem uma &rea dedicada ao tema.® A sustentabilidade aplicada ao contexto das
organizacbes impacta de forma significativa na cultura organizacional, pois ela interrompe
atividades rotineiras, provoca o uso da criatividade, estimula a mudanca de mindset e exige uma
lideranca cuja consciéncia seja de sustentabilidade (KUZMA, DOLIVEIRA, SILVA, 2017).

No tocante a administracdo publica, segundo VILLAC e CADER (2023), dois fatores
contribuiram para se compreender a relevancia e a necessidade de empreender avangos
significativos referente ao tema da sustentabilidade no setor publico brasileiro, sendo eles, a
Conferéncia Rio 92* e o Plano Nacional de Meio Ambiente (PNMA), criado pela Lei n°
6.938/1981. Estes eventos contribuiram significativamente para o inicio da mudanca de
paradigma, contudo a implementacdo da sustentabilidade como estratégia organizacional nao
acompanha 0 mesmo ritmo das empresas privadas, devido a complexidade do funcionamento do
sistema publico.

Sabe-se que “a Administragdo publica tem a responsabilidade de contribuir no
enfrentamento das questbes ambientais, buscando estratégias inovadoras que repensem 0s atuais
padrées de produgdo e consumo, 0s objetivos econémicos, inserindo componentes sociais e

ambientais” (DA ROCHA, et al; 2016, p.114). Para que os Governos logrem €xito serd necessaria

3https://www.fieb.org.br/noticias/industrias-area-sustentabiIidade
* Em 1992, o Rio de Janeiro, sediou a Conferéncia das Nagées Unidas para o0 Meio Ambiente e Desenvolvimento,
que ficou conhecida como Eco-92 ou Rio-92.



uma mudanga de paradigma e de comportamento ante as questdes ambientais além de estabelecer
politicas de sustentabilidade apropriadas e mais eficazes, “e que se empreendam agdes de
mobilizacdo junto com os agentes de governo, capazes de motiva-los e capacita-los a empreender
esforcos no sentido de internalizar as questdes ambientais e sociais em suas atividades diarias e
nos processos de tomada de decisao” (DA ROCHA, et al. 2016, p. 114-115). “Esse olhar da
sustentabilidade voltada internamente aos entes publicos, considerando suas rotinas e fluxos
organizacionais, contratacGes, gestdo de residuos, dentre outras acdes, é imperativo humano e
ético de uma racionalidade compassiva e, apesar disso, nem sempre se verifica nos 0rgaos
publicos brasileiros” (VILLAC e CADER (2023, p.187).

Diante disso, as instituicdes publicas tém sido motivadas a implementar suas proprias
iniciativas quanto ao desenvolvimento de programas, projetos e politicas com o intuito de
promover a discussdo sobre o desenvolvimento e adocdo de estratégias para sustentabilidade no
setor publico.

E de especial interesse do autor em investigar o desenvolvimento das competéncias para a
sustentabilidade, por estar trabalhando numa instituicdo publica de meio ambiente, responsavel
pela formacédo de politicas publicas para o meio ambiente e para sustentabilidade. Dessa forma,
busca-se contribuir, por meio dos resultados a serem alcangados neste estudo, para o
desenvolvimento de competéncias para sustentabilidade em instuticBes publicas e privadas,
oferecendo novas proposi¢cdes que venham auxiliar na formacdo e desenvolvimento dessas
competéncias.

Outra razdo que nos leva a mergulhar neste assunto é o desafio encontrado pelas
organizagfes em desenvolver novas competéncias, devido ao aumento da complexidade no
mundo empresarial gerado a partir da busca de novas estratégias para tornar as organizagdes mais
competitivas. A cada reposicionamento estratégico da organizacdo, novas competéncias sdo
demandadas, as quais nem sempre estdo disponiveis no seu quadro funcional, necessitando
desenvolvé-las ou capta-las externamente (KUZMA, DOLIVEIRA, SILVA, 2017).

Neste estudo iremos abordar a temética das competéncias para sustentabilidade no setor
publico do Estado do RS e para explorar este tema procuraremos responder a seguinte questdo
problema, como as competéncias para a sustentabilidade tém sido desenvolvidas no Poder
Executivo do Estado do Rio Grande do Sul? E para responder esta questdo problema nos

pautaremos no objetivo geral deste estudo que é analisar como as competéncias para a



sustentabilidade tém sido desenvolvidas pelo Departamento de Gestdo de Pessoas do Estado do
Rio Grande do Sul, no &mbito do Poder Executivo.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta secdo, abordam-se os principais conceitos que irdo fundamentar esta pesquisa, que
sdo o conceito de competéncia, o de sustentabilidade e o de competéncias para sustentabilidade.
Apresenta-se um conjunto de ideias, discussdes e resultados alcangados por alguns autores que ja

pesquisaram sobre o assunto proposto neste estudo.

2.1 Competéncias nas Organizacdes
A fundamentacdo tedrica para esta subsecdo sera constituida pelos conceitos de
competéncia; competéncia do individuo; competéncias nas organizacdes e competéncia coletiva.
“O conceito de competéncia comumente encontrado na literatura € abordado como sendo
a entrega e as caracteristicas da pessoa que pode entregar-se a organizacdo. A definicdo de
entrega, nesse ponto, refere-se ao esforco ¢ a dedicagdo que a pessoa pode despender a empresa”
(KUZMA; DOLIVEIRA; SILVA; 2017, p. 430). Para Zarifian (2012, p. 68), “competéncia é a
capacidade que um individuo tem de tomar iniciativa e assumir responsabilidade diante de
situagdes profissionais com as quais se depara”. “O conceito de competéncia muitas vezes €
pensado como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam um alto
desempenho, na medida em que ha também um pressuposto de que os melhores desempenhos
estdo fundamentados na inteligéncia e na personalidade das pesssoas” (FLEURY; FLEURY,
2008, p. 28).
Le Boterf (2003, p. 52) define competéncia como
a capacidade de analise e de resolugdo de problemas em um ambiente particular. Saber
agir em um contexto de trabalho é avalia-lo e adaptar-se a ele. A plasticidade esta no
coracao da competéncia. Ela é mediada por um conjunto de imposicdes e de recursos. A
competéncia ndo é uma constante. Ela pode e deve variar em funcdo da evolucdo da

situacdo em que intervém. Supondo a colocagdo a prova da realidade, a mobilizagdo
pertinente dos saberes e de habilidades € progressivamente aprendida.

Ao analisar a producdo académica sobre o tema competéncia, percebe-se que 0s autores
americanos caracterizam a competéncia como um conjunto de qualificagdes que a pessoa tem
para realizar um trabalho com performance superior. Ja os autores de origem européia contestam

essa definicdo de competéncia, pois eles acreditam que a competéncia ndo esta somente atrelada



as realizacbes das pessoas, aquilo que elas conseguem produzir/entregar, mas é na verdade
colocar em pratica o que se sabe em um determinado contexto. Podendo este contexto ser
marcado pelas relacdes de trabalho, cultura da empresa, imprevistos ou até mesmo limitacdes de
tempo e recursos (MOURA, et. al., 2009).

O tema “competéncia” comega a ganhar espago, nas empresas brasileiras, no final da
década de 90. Os empresarios brasileiros comecaram a observar que algumas competéncias
chaves poderiam ser desenvolvidas, na esfera da produgdo principalmente, combinando
conhecimentos e habilidades técnicas com as sociais (FLEURY; FLEURY, 2000).

Para além das discussfes de competéncias com foco nos individuos, tém-se aquelas que
tratam sobre as competéncias organizacionais - assunto chave neste estudo.

Competéncias organizacionais ou competéncia coletiva é o resultado de uma equipe ou
rede de trabalho mediante a soma das competéncias individuais, ou seja, é o efeito sinérgico
dessas competéncias e interagdes sociais geradas no amago do grupo. Ha alguns elementos que
contribuem significativamente para o exercicio das competéncias coletivas tais como: a
construcdo de referenciais comuns pelos integrantes do grupo; compartilhamento de uma mesma
linguagem profissional; percepcdo da necessidade de cooperacdo e que se pautem pelas mesmas
implicagdes (ZARIFIAN, 2012).

Outros autores seguem essa mesma linha de pensamento, quanto as competéncias
organizacionais, que pondera que a organizacdo possui um conjunto proprio de competéncias
sendo que “estas originam-se da génese e do processo de desenvolvimento da organizagdo e sao
concretizadas no seu patriménio de conhecimentos. Tal patrimdnio, por sua vez, estabelece as
vantagens competitivas da empresa no contexto em que estéd inserido” (DUTRA, 2001, p. 27).

Segundo Dutra (2001), as competéncias organizacionais se desenvolvem a partir de um
compartilhamento mutuo entre a organizagdo e as pessoas que nela trabalham. A organizagdo
coloca & disposi¢do das pessoas seu patrimdnio e a oportunidade de novos desafios profissionais
e pessoais. As pessoas, por sua vez, transferem para organizacdo o aprendizado adquirido ao
desenvolverem suas capacidades individuais. Dessa maneira entendemos que Sdo as pessoas, ao
usarem 0s recursos disponibilizados pela empresa, que concretizam as competéncias
organizacionais e as adequam ao seu cotexto.

Em abordagem similar a Zarifian (2008), Le Boterf (2003), define competéncia coletiva

como um resultado gerado a partir da cooperacdo e da sinergia existente entre as competéncias



individuais.

No entendimento de Kuzma (2017, p.431), “A gestdo das competéncias organizacionais,
portanto, pode ser compreendida como uma resposta aos anseios sociais por acdes
organizacionais voltadas para a sustentabilidade”. Dutra (2001, p. 27) argumenta que, “hd um
relacdo intima entre as competéncias organizacionais e as individuais, portanto, o
estabelecimento das competéncias individuais deve estar vinculado a reflexdo sobre as
competéncias organizacionais, uma vez que ha uma influéncia muatua entre elas”.

Le Boterf (2003, p. 233) conclui dizendo que

A nocdo de competéncia coletiva ndo se reduz, portanto, aquela das equipes com
responsabilidade ampliada ou organizada por ilha ou unidade elementar. A prépria
empresa, em sua totalidade, pode ser considerada como um “sistema de competéncias”.
A competéncia coletiva ndo pode ser obtida por simples adi¢do de competéncias parciais

ou adquiridas por si mesmas, sem relacdo com uma visdo de conjunto de suas relacfes
matuas. Os modos de cooperacdo que elas permitem obter sdo fonte de desempenho.

Portanto, a competéncia coletiva excede a soma das competéncias individuais e sua
constituicdo se da pelos seguintes componentes: i) um saber elaborar representacfes
compartilhadas; ii) um saber comunicar-se; iii) um saber cooperar; iv) um saber aprender
coletivamente da experiéncia. As combinacfes destes componentes geram um capital de
competéncias, criam valor a organizacdo e trazem um enriquecimento para o desenvolvimento
estratégico de suas atividades, fazendo com que ela se torne diferenciada e mais competitiva (LE
BOTERF, 2003).

Com esta descrigé@o sucinta conclui-se a abordagem das competéncias organizacionais e,
nas proximas secdes iremos abordar temas relacionados a sustentabilidade e seus desdobramentos
na organizacdo. Na primeira secdo iremos explorar o conceito de sustentabilidade, como este
tema surgiu e se desenvolveu no ambito empresarial, enquanto na segunda se¢do abordaremos as

competéncias para sustentabilidade, tema chave desta pesquisa.

2.2 Sustentabilidade

Sustentabilidade eclodiu como um “tema emergente” junto com outros temas como
ecologia, meio ambiente, exclusdo social, voluntariado e direitos humanos. Estes temas foram de
ampla divulgagdo na midia e de constantes debates entre formadores de opinido, empresarios,
intelectuais e lideres politicos e sociais. A sustentabilidade entdo passou a permear Varios
sistemas, incluindo o sistema empresarial, 0 mundo corporativo, dos negécios (MELO NETO;



BRENNAND, 2004). Desta forma, surge a sustentabilidade Organizacional, que esta
fundamentada e se relaciona com os trés pilares da sustentabilidade, conhecidos na literatura
como Triple Bottom Line — TBL, compostos pelo social, econémico e ambiental, sendo esta
perspectiva de andlise da sustentabilidade cada vez mais aceita pela sociedade e pelas
organizacfes (MUNCK; BANSI; GALLELI, 2016).

A partir de entdo surgem outros conceitos relacionados a sustentabilidade, como o de
organizagdes inovadoras sustentaveis. “A sustentabilidade ¢ uma oportunidade para que as
empresas inovem, elevem suas participacdes de mercado, acrescentem mais produtos ao portfolio
com o intuito de atender novos mercados e criar fontes de lucro, desenvolver novos processos e
tecnologias mais limpos ¢ econdmicos” (SANTOS; SILVA, 2017. p.84 ). Se a sustentabilidade for
entendida de modo convencional, visando a manutencdo do negocio e sua competitividade, por
meio de seus investimentos nos processos produtivos e na reposicdo dos seus ativos, neste caso
ndo ha nada de novo em relacdo as inovagdes. Mas, se a sustentabilidade empregada no mundo
dos negdcios tiver o proposito para efetivamente contribuir para o desenvolvimento sustentavel,
entdo as inovacgOes de fato passam a contribuir de forma ndo convencional (BARBIERI et al,
2010).

Barbieri et al (2010, p. 150), argumenta que:

Organizacdo sustentdvel é a que simultaneamente procura ser eficiente em termos
econdmicos, respeitar a capacidade de suporte do meio ambiente e ser instrumento de
justica social, promovendo a inclusdo social, a protecdo as minorias e grupos
vulneréveis, o equilibrio entre os géneros etc. Os dois conceitos de organizagcdo podem
entrar em contradigdo, pois inovar em bases sisteméaticas pode se tornar sindbnimo de
degradacdo sisteméatica do meio ambiente e da vida social. Assim, uma organizagdo
inovadora sustentavel ndo é a que introduz novidades de qualquer tipo, mas novidades
que atendam as multiplas dimensdes da sustentabilidade em bases sistematicas e colham
resultados positivos para ela, para a sociedade e 0 meio ambiente.

Nesta subsecdo abordou-se de forma bem sucinta a evolugdo do conceito de
sustentabilidade, desde seu surgimento junto com outros termos mais voltados para 0 meio
ambiente e mais tarde ganhando espaco em outros ambientes, como o empresarial, quando
adquiriu maior abrangéncia e passou a integrar os trés pilares da sustentabilidade conhecidos

como Triple Bottom Line — TBL e das organizagfes inovadoras sustentaveis.

2.3 Competéncias para Sustentabilidade

Competéncias para sustentabilidade, segundo Kuzma, Doliveira e Silva, (2017, p.



432), ”pode ser definida como aquelas que sdo capazes de desenvolver e/ou manter processos
participativos efetivos, estruturas de governanga empoderadoras e incentivar e promover ciclos
de feedback que institucionalizem mudangas”. Estas competéncias, de forma abrangente sao
conceituadas como as habilidades e conhecimentos para implementar mudangas no
comportamento econémico, ecolégico e social, sem que tais mudancgas sejam apenas uma reacdo
a problemas pré-existentes. A juncdo de competéncia e sustentabilidade resulta no conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que permitem o desempenho bem sucedido de tarefas, bem
como a resolucdo de desafios, oportunidades e problemas de sustentabilidade do mundo real
(WIEK, WITHYCOMBE e REDMAN, 2011).

Em 2008, o World Business Council for Sustainable Development (WBCSD) elaborou
um relatorio intitulado Driving success: human resources and sustainable development, cujo
propdsito foi nortear a insercdo do tema sustentabilidade nas organizacdes.

Tal documento apresenta um modelo de competéncias béasicas necessarias para que as
pessoas possam, efetivamente, desenvolver uma visdo sobre a importancia da
sustentabilidade. Trés eixos sustentam o modelo: estratégia, grupos de interesse
(stakeholders) e lideranga; isto €, planejar, relacionar-se e empreender mudancgas. O que
sustenta as competéncias é o conhecimento que se produz no processo de interacdo e
experimentagdo continua, o que inclui aspirages de diferentes grupos de interesse na

tentativa de promover o equilibrio e o reconhecimento de direitos (BRUNSTEIN, et al,
2012, p.586).

Na pesquisa realizada por Wilson, Lenssen e Hind (2006), com lideres de organizacdes de
ponta, como IBM, Johnson&Johnson, Microsoft, Shell e Unilever, listaram as competéncias que
consideram importantes para 0 avan¢o da sustentabilidade nas organizacdes, as quais sdo: i)
competéncia para entender a interdependéncia entre empresas e sociedade - 0 que requer uma
profunda compreensao das relagdes organizacionais internas e das dinamicas social, econémica,
ambiental e cultural com o ambiente externo; ii) competéncia para lidar com a diversidade - que
significa construir equipes de trabalho compostas por membros que reflitam a diversidade
existente na sociedade onde as organiza¢Ges operam; iii) competéncia de manter um dialogo
significativo com os diferentes grupos de interesse da organizacdo - que representa desenvolver
canais de escuta efetiva, fato que implica que o gestor caminhe de um processo de tomada de
decisdo em que decide, comunica e defende sua posi¢do, para o didlogo e a decisdo conjunta.
Esse processo pode ser descrito como um método mais compreensivo de engajamento com 0s

stakeholders; iv) competéncia de estabelecer inter-relacdes entre emocdes, pensamentos e



comportamento. E a habilidade de tomar decisdes de negdcios baseadas ndo s6 em analises
racionais, mas em sentimentos e percepcdes das necessidades do ambiente.
Além destas competéncias, outros sete elementos sdo observados como importantes na
competéncia para a sustentabilidade:
i) escuta empatica: ‘ouvir’ e se envolver em discursos fundamentalmente diferentes do
seu proprio; ii) suspensdo: adotar uma postura de ‘observador interno’ que permite
colocar julgamentos e rea¢des emocionais ou automaticas ‘em espera’ e contribuir para a
conversa apenas quando relevante; iii) desaceleracdo: esforco conjunto para abrandar a
conversa e interagir de maneira tdo calma quanto possivel; (iv) assertividade: expressar
opinido e ponto de vista de maneira clara, objetiva e transparente, sem sentir ou causar
constrangimentos; v) criticidade: examinar criticamente suas contribuicdes e as dos
outros; vi) diversidade: lidar de forma construtiva com os pontos de vista e perspectivas

complexas e conflitantes; vii) gestaltswitching: retroceder e avancar entre as diferentes
mentalidades ou perspectivas (PALMA, et al, 2022, p.90).

Com base nas principais contribuicBes da literatura sobre o tema, as competéncias-chave
para sustentabilidade que se destacam séo: competéncia de pensamento sistémico, competéncia
antecipatdria, competéncia normativa, competéncia estratégica e competéncia interpessoal
(WIEK, WITHYCOMBE e REDMAN, 2011).

Estas capacidades foram elencadas para realizacdo deste estudo por apresentarem um
amplo espectro de pesquisa e também por reunirem as habilidades, competéncias e
conhecimentos para promover mudangas no comportamento econdémico, ecoldgico e social, pois
o individuo deve ter a capacidade de analisar um problema de sustentabilidade a partir de uma
perspectiva holistica, avaliar um problema e seu contexto de forma ampla no que se refere a
sustentabilidade; elaborar cenarios de ndo intervencdo sobre como o problema pode ser tratado
no futuro; prever os estados futuros sustentaveis, em contraste com 0s cenarios de ndo
intervencdo; e gerar estratégias de intervencdo para evitar cenarios indesejaveis, realizando
visOes de sustentabilidade (WIEK, WITHYCOMBE e REDMAN, 2011; KUZMA, DOLIVEIRA
e SILVA, 2017).

O quadro abaixo apresenta as cinco competéncias para sustentabilidade que serdo
investigadas neste estudo, com suas respectivas descri¢fes (definicbes e caracteristicas), bem

como dos autores que abordam cada competéncia.



Quadro 01: Competéncias para sustentabilidade e suas caracteristicas

Competéncia Caracteristica/Definicdo Autores
Analisar coletivamente sistemas complexos em diferentes Demajorovic
dominios (sociedade, meio ambiente, economia) e escalas (do e Martao
local ao global), considerando efeitos em cascata, inércia, (2014),
feedback e caracteristicas sistémicas relacionadas a Jacobi,

Pensamento | sustentabilidade e estruturas de resolugéo de problemas de Raufflet
Sistémico | sustentabilidade. O individuo deve ser capaz de desenvolver e Arruda
uma andlise ambiental que concilie do individual ao coletivo, (2011),
bem como considere aspectos sociais, econdmicos, ambientais, | Kuzma,
politicos e culturais. Por fim, deve visualizar tais aspectos de Doliveirae
modo interdisciplinar, compreendendo enquanto cenarios Silva (2017),
globais relacionados a sustentabilidade. Tarrant e
Thiele (2016);
Stefano
e Alberton
(2018) e
Wals e
Schwarzin
(2012).
Envolve analisar, avaliar e criar coletivamente imagens do Demajorovic
futuro relacionadas a sustentabilidade e frameworks de e Martéo
resolucéo de problemas. Inclui ser capaz de compreender e (2014),
articular na sua estrutura componentes-chaves e dinamicas; se Kuzma,
refere as habilidades comparativas de criar e integrar Doliveirae

Antecipatdria | habilidades criativas e construtivas. Silva (2017)
Logo, € preciso criar meios de analisar o ambiente e prever eWalse
solucdes ou possiveis problemas que poderdo ocorrer, Schwarzin
desenvolvendo formas para resolver tais adversidades relativas a | (2012).
sustentabilidade. Portanto, é preciso ser um constante
observador que intervém quando conveniente, oferecendo
diagnosticos passiveis de aplicacdo com base sustentavel.

Mapear, especificar, aplicar, conciliar e negociar coletivamente | Jacobi,
valores, principios, objetivos e metas da sustentabilidade. | Raufflet e
Permite, inicialmente, avaliar coletivamente a insustentabilidade | Arruda
dos atuais e/ou futuros estados de sistemas socioecoldgicos e, | (2011),
posteriormente, criar e elaborar coletivamente visdes de | Kuzma,
sustentabilidade para estes sistemas. Essa capacidade é baseada | Doliveira e
Normativa | no conhecimento normativo, incluindo conceitos de justica, | Silva
equidade, integridade social-ecoldgica e ética. O individuo deve | (2017),
atuar enquanto sujeito que respeita as normas sociais vigentes, | Tarrant e
corroborando ao que se espera de um cidadao ativo, e buscar | Thiele
solugdes para normas que acredita serem contra 0s pressupostos | (2016),
da sustentabilidade. Stefano e
Alberton
(2018) e Wals
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(continuacéo)

e Schwarzin
(2012).

Estratégica

Projetar coletivamente e implementar intervences, transicoes e
estratégias de governanca transformadora em direcdo a
sustentabilidade. Requer uma compreensdo intima de conceitos
estratégicos como a intencionalidade, inércia sistémica,
barreiras e aliangas; conhecimento sobre a viabilidade, eficacia,
eficiéncia de intervencgdes sistémicas, bem como o potencial de
consequéncias nado intencionais. Envolve familiaridade com
situacbes e relacionamentos do mundo real, entendimento
politico, posicdes desafiadoras, sendo capaz de resolver
problemas logisticos, dentre outros. Pressupde uma postura
aberta para o coletivo, desenvolvendo pensamentos criticos e
reflexivos para planejar e implementar ag6es coletivamente que
resolvam as adversidades e complexidades em prol da
sustentabilidade.

Demajorovic
e Martao
(2014),
Jacobi,
Raufflet

e Arruda
(2011),
Kuzma,
Doliveira e
Silva (2017),
Tarrant e
Thiele (2016);
Stefano

e Alberton
(2018) e
Wals e
Schwarzin
(2012).

Interpessoal

Motivar, capacitar e facilitar a pesquisa de sustentabilidade e
resolucdo de problemas colaborativamente. Inclui habilidades
de comunicacdo, deliberacdo, negociacdo, colaboracéo,
lideranca, pensamento pluralista e transcultural, e empatia.
Todas estas capacidades sdo particularmente importantes para a
colaboracdo bem-sucedida dos stakeholders e uma necessidade
para a maioria das competéncias anteriores. Assim, a partir do
entendimento de que a aprendizagem é um processo continuo,
desenvolve-se lacos de comunicacdo e colaboracdo com outros
individuos a fim de que se consiga motivar e participar
ativamente em busca de um ambiente voltado a
sustentabilidade. Trata-se de ser empatico, solidario e
empoderado, pensando ndo somente individualmente, mas no
bem coletivo com o intuito de criar espacos de mudanca e
desenvolvimento coletivo sustentavel.

Demajorovic
e Martao
(2014),
Jacobi,
Raufflet

e Arruda
(2011),
Kuzma,
Doliveira e
Silva (2017),
Tarrant e
Thiele (2016),
Stefano

e Alberton
(2018) e
Wals e
Schwarzin
(2012).

Fonte: Adaptado de Palma; De Campos Junges e De Campos (2022).

Nesta secdo da fundamentacdo tedrica, os temas desenvolvidos foram: i) competéncias

organizacionais; ii) sustentabilidade e iii) competéncias para sustentabilidade. Na secdo

competéncias organizacionais abordou-se o conceito de competéncias no sentido amplo, bem

como o conceito de competéncias individuais e coletivas no ambito organizacional. Na secéo

sustentabilidade investigou-se o surgimento e o desenvolvimento do tema no sistema empresarial
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e a forma como as empresas estdo se ajustando aos trés pilares da sustentabilidade, conhecidos
como Triple Bottom Line — TBL, compostos pelo social, econdmico e ambiental. Por fim,
abordou-se o tema das competéncias para sustentabilidade no contexto organizacional sendo
apresentadas as cinco principais competéncias, que sdo: pensamento sistémico, antecipatoria,

normativa, estratégica e interpessoal.

3 METODO DE PESQUISA

Na investigacdo do tema proposto para este estudo utilizou-se 0s seguintes procedimentos
metodoldgicos. Quanto aos objetivos, esta pesquisa € exploratoria, pois esta metodologia prevé o
levantamento bibliografico, entrevistas com pessoas que estdo diretamente envolvidas na questdo
problema pesquisadas (PRODANOV; FREITAS, 2013, p.52). As pesquisas exploratorias tém
como principal finalidade desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a
formulacdo de problemas mais precisos ou hipdteses pesquisaveis para estudos posteriores. De
todos os tipos de pesquisa, estas sd@0 as que apresentam menor rigidez no planejamento.
Habitualmente envolvem levantamento bibliografico e documental, entrevistas ndo padronizadas
e estudos de caso (GIL, 2008).

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos, esta pesquisa € um estudo de caso Unico.
Este procedimento técnico de pesquisa utiliza um texto Unico para analisar e descrever o caso
(YIN, 2015). Uma das razdes para se optar pelo caso unico ao invés de um de casos multiplos, no
desenvolvimento de um projeto, é que o0 caso Unico pode trazer maior assertividade de uma teoria
relevante (YIN, 2015).

Os estudos de caso de modo geral tratam conjunturas particulares e exclusivas, mas
podem ocorrer situacdes de generalizacdo, apesar de que este ndo seja o objetivo principal deste
tipo de estudo, como também ndo é objetivo que sejam propostas hipoOteses e preceitos
generalizantes das circunstancias investigadas (JESUS, LIMA, 2012). “O estudo de caso
qualitativo constitui uma investigacdo de uma unidade especifica, situada em seu contexto,
selecionada segundo critérios predeterminados e, utilizando multiplas fontes de dados, que se
propde a oferecer uma visdo holistica do fenomeno estudado” (ALVES-MAZZOTT], 2006, p.
650).

Este estudo de caso foi desenvolvido no DEGEP - Departamento de Gestéo de Pessoas da

Subsecretaria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas — SUGEP, vinculada a Secretaria de
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Planejamento, Governanga e Gestdo do Estado do Rio Grande do Sul. O DEGEP subdivide-se
em: Divisdo de Planejamento de Gestdo de Pessoas; Divisdo de Gestdo de Pessoas por
Competéncias; Divisdo de Gestdo de Estruturas; Divisdo de Gestdo do Desempenho e do
Desenvolvimento de Pessoas; Divisdo de cultura Organizacional e Pesquisa de Clima; e Diviséo
de Gestdo da Carreira Transversal.> A estrutura organizacional da SUGEP encontra-se
representada no organograma da figura 1.

Figura 1: Organograma da SUGEP

(Secretaria e

sa e Gestio - SPGG |

[ k ia de Gestéo e D de Pessoas - SUGEP ]

+ Central de Planejamento de Gestdo
de Pessoas

« Central de Gestdo de Pessoas por
Competéncias

« Central de GestAo de Estruturas

* Alendimentos
* Médico-Pericial
« Salide do trabalhador

« Psicossocial e Promocdo 4 Sadde

+ Central de Provimento e Vacancia

* Centrai de Gestdio dos Sistemas de
Gestdo de Pessoas

« Central de Beneficios e Vantagens

* Administrativa Escolar

+ Planejamento @ Tecnologias
Educacionals

» Central de Cargos e Cotas de
« Central de Cuttura Organizacional e Estagio
Pesquisa de Clima

= Central de Gestdo da Camewra
Transversal

LEGENDA
Assessonas

Departamentos

DivisBes

Fonte: https://gestaodepessoas.rs.gov.br/estrutura-administrativa/

A coleta de dados foi realizada mediante a realizagdo de entrevistas com roteiro
semiestruturado, analise de documentos e observacdo. Os documentos analisados foram as
paginas do sitio da SUGEP e do DEGEP, bem como os decretos n® 56.155/2021 e n°
57.144/2023. O decreto n° 56.155/2021 trata sobre o Regimento Interno e o decreto n°
57.144/2023 trata da estrutura basica da SUGEP. Quanto ao periodo de observagéo, 0 mesmo foi
realizado entre os dias 02 e 06 de outubro de 2023.

O quadro 2 apresenta a estrutura utilizada como base para elaborar o roteiro de
entrevistas, embasando o que foi verificado durante a coleta de dados e orientando as perguntas

que foram feitas aos entrevistados. A estrutura € composta pelas categorias que foram analisadas,

> https://sincage.sefaz.rs.gov.br/documento/d0da90d5-4fbe-4270-da61-08dba23c1831
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0s autores que abordam o assunto de cada categoria, e também as fontes utilizadas para obtencéo

de dados para a pesquisa, por categoria.

Quadro 02: Protocolo de coleta e analise de dados

Categorias Autores O que verificar? Fonte
Dutra, Como esta a atuacao do
Competéncias (2001); departamento no quesito
organizacionais e Fleury; desenvolvimento de competéncias?
individuais fleury, Quais sdo as formas utilizadas pelo
(2008); DEGEP para desenvolver as Levantamento
Kuzma competéncias? bibliogréafico;
(2017); Quais competéncias (individuais, Entrevistas
Le boterf coletivas e estratégicas) estdo sendo
(2003); trabalhadas atualmente pelo
Moura, et. al., | DEGEP?
(2009);
Zarifian
(2012);

Atuacdo estratégica do
departamento de gestdo de

Como se da a participacdo do
DEGEP e dos funcionarios em
questdes organizacionais
diretamente relacionadas a preceitos

Entrevistas e

pessoas e sua relagdo com de sustentabilidade? observacao
acOes de sustentabilidade Os funcionarios séo convidados a
participar de causas sociais
promovidas pelo departamento?
Demajorovic | O tema sustentabilidade
e Martdo organizacional é trabalhado de
(2014); alguma forma pelo departamento de
Jacobi, gestdo de pessoas?
Raufflet As cinco competéncias para
e Arruda sustentabilidade que possuem maior
A relacdo das competéncias (2011); abordagem pelos pesquisadores sdo:
desenvolvidas pelo 6rgéo Kuzma, Pensamento Sistémico; Levantamento
do Estado com as Doliveirae | Antecipatoria; Normativa, bibliogréfico;
competéncias para a Silva (2017); | Estratégica e Interpessoal. Entrevistas
sustentabilidade. Tarrant e O Departamento tem trabalhado de
Thiele alguma forma, o desenvolvimento
(2016); destas competéncias para
Stefano sustentabilidade com os servidores?
e Alberton
(2018);
Wals e
Schwarzin
(2012)

Fonte: Elaborado pelo autor
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As entrevistas foram realizadas no periodo de 02 e 06 de outubro de 2023. Neste periodo
foram entrevistadas a Diretora Adjunta do DEGEP, duas servidoras da Divisdo Central de Gestéo
de Pessoas por Competéncias (DICOMP), formada pela Chefia de Divisdo e Chefe Substituta e
duas servidoras da Divisdo Central de Cultura Organizacional e Pesquisa de Clima (DICORP),
composta pela Chefia de Diviséo e Chefe Substituta.

O quadro 3 detalha o papel profissional da cada entrevistado, o tempo que esta na funcéo,
quantas pessoas lidera e uma breve descri¢do da divisdo/departamento em que cada entrevistado

atua.

Quadro 03: Caracterizacao dos setores e dos respondentes

DICORP DICOMP DEGEP

Diviséo Central de Cultura
Organizacional e Pesquisa de
Clima é responsavel pela pesquisa
de clima e engajamento, cultura
organizacional e mudanga de

Diviséo Central de Gestdo de
Pessoas por Competéncias é
responsavel pelo Projeto
Qualifica RS, Projeto
movimenta RS e pelo

Departamento Central de
Gestéo de Pessoas
responsavel pela
implementacao das
estratégias de governo para

comportamento. Programa Lidera RS. gestdo de pessoas.
Nesta divisdo atuam 02 Nesta divisdo atuam 06 Neste Departamento atuam
servidores. servidores. 29 servidores.
Entrevistada 01 Entrevistada 03 Entrevistada 05
Esta na divisdo ha 10 meses, Atua no servico publico Esta no cargo de diretora
como Chefe. desde 2006, e como chefe do | adjunta h& 1 ano e 3 meses.
DICOMP hé 3 anos e 10
meses
Entrevistada 02 Entrevistada 04

Esté na divisdo ha 5 anos e ha 10
meses na funcdo de Chefe
Substituta.

Atua no servico publico
desde 1991 e na DICOMP h4
3 anos e 10 meses.

Fonte: Elaborado pelo autor

Na préxima subsecdo, apresentam-se 0s principais resultados da pesquisa.

4 Resultados da Pesquisa

Nesta subsecdo abordam-se os resultados da pesquisa, adquiridos mediante a realizacédo de
entrevistas com os agentes publicos. O roteiro de entrevista foi dividido em trés categorias, a
primeira categoria abordou um conjunto de perguntas relacionadas ao desenvolvimento de
competéncias organizacionais e individuais realizadas pelo DEGEP. A segunda categoria
abordou um conjunto de perguntas relacionadas a atuacao estratégica do departamento de gestéo

de pessoas e sua relagdo com agdes de sustentabilidade e, por fim, a terceira categoria abordou
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um conjunto de perguntas sobre a relagdo das competéncias desenvolvidas pelo 6rgdo do Estado
com as competéncias para a sustentabilidade. Na sequencia apresentaremos os resultados de cada

categoria.

4.1 Desenvolvimento de Competéncias organizacionais e individuais

Nesta subsecdo, trata-se da primeira categoria de perguntas aplicadas nas entrevistas.
Abordam-se 0s resultados obtidos referentes ao desenvolvimento de competéncias
organizacionais e individuais realizadas pelo DEGEP. Quando questionado sobre como esta a
atuacdo do departamento no quesito desenvolvimento de competéncias, a entrevistada 01
respondeu: “em 2021 foi criada a politica de gestdo de pessoas e nesta ocasido foram elaboradas
as 06 competéncias que sdo base no desenvolvimento dos servidores do Estado. Estas diretrizes
sdo o pilar para o desenvolvimento dos servidores de todas as Secretarias do Estado do RS”. “Foi
desenvolvida uma matriz de competéncias Unica para 0s agentes publicos do Poder Executivo do
RS, centralizando a relacdo de competéncias comportamentais que todos devem buscar
desenvolver”.

Segundo a entrevistada 02: “Na constru¢do desta matriz participaram agentes publicos das
diversas Secretarias da administracdo direta do RS (conforme portaria n°® 201/2021 da SPGG),
que contribuiram com a definicdo e descricdo das competéncias pautadas na realidade e
necessidade do 6rgdo em que atua. No processo de elaboracdo das competéncias teve
participacdo uma empresa de consultoria, contratada pelo Estado do RS, que auxiliou os
servidores na elaboraracdo das competéncias”.

Em reposta a pergunta, quais sdo as formas utilizadas pelo DEGEP para desenvolver as
competéncias, a entrevistada 05 respondeu: “o DEGEP possui um projeto, o Qualifica RS, por
meio deste é realizada a selecdo para os cargos de lideranga do Governo do Estado do Rio Grande
do Sul. O projeto visa mapear as competéncias dos candidatos as posi¢des de liderancga e aquelas
competéncias ndo identificadas nos futuros lideres sdo desenvolvidas mediante treinamentos
oferecidos pela EGOV RS e pelos 6rgaos onde estes lideres serdo alocados”. O Projeto Qualifica
RS é desenvolvido pela Divisdo Central de Gestdo de Pessoas por Competéncias, que também é
responsavel pelo Projeto movimenta RS e pelo Programa Lidera RS. Nesta Divisdo atuam as
entrevistadas 3 e 4, porém elas ndo atuam diretamente no desenvolvimento de competéncias, mas

na prospeccdo de servidores publicos para atuarem em cargos de lideranca e este processo
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envolve selecionar prefis profissionais com as competéncias desejadas para o cargo especifico.
Quando perguntado quais competéncias (individuais, coletivas e estratégicas) estdo sendo
trabalhadas atualmente pelo DEGEP? A entrevistada 01 respondeu: “O resultado deste processo
foi a definicdo das seis (06) competéncias comportamentais, estas formam a matriz de
competéncias utilizada para o desenvolvimento dos servidores do Poder Executivo. Estas
competéncias sdo comuns a todos os agentes publicos do Executivo Estadual, que séo:
Autodesenvolvimento, Comunicacdo, Geracdo de Valor Puablico, Inovacdo, Trabalho
Colaborativo ¢ Visao Sistémica”. No quadro abaixo encontramos a definicdo de cada uma das

competéncias citadas.

Quadro 04: Matriz de competéncias utilizada para o desenvolvimento dos servidores do Poder
Executivo e suas defini¢des.

Competéncia Definicao

Responsabiliza-se de forma continua por seu crescimento, visando
Autodesenvolvimento | desenvolvimento pessoal e aperfeigoamento profissional. Busca atuar
como protagonista da sua trajetdria pessoal e profissional.

Estabelece uma linguagem objetiva e adequada a cada ambiente e tipo
Comunicacao de interlocutor. Demonstra empatia e escuta ativa nas relagdes
comunica-se com abertura, transparéncia, assertividade e respeito.

Realiza as atividades com exceléncia e ética. Planela e toma decisdes

Geracao de Valor que sejam assertivas, gerem resultados sustentaveis e agreguem valor
Publico para a sociedade.

Busca solucdes criativas e inovadoras, explorando oportunidades com
Inovacao determinacéo e adaptabilidade. Mantém-se aberto para novas

tecnologias, métodos, conceitos e ferramentas com objetivo de gerar
melhorias e impactos nos resultados.

Atua com pré-atividade e senso de coletividade, proporciona e constroi
Trabalho ambiente de confianca, com abertura para trocar e compartilhar
Colaborativo informacdes e conhecimentos que gerem resultados para sociedade.

Possui visdo ampla das institui¢fes e suas conexdes. Entende as
relacGes estabelecidas entre as pessoas, 0S processos e a sociedade,
Visdo Sistémica compreendendo que suas agdes sdo parte de um todo e que séo
relevantes para a qualidade das entregas. Considera 0s objetivos
estratégicos e visdo de futuro do Estado e de sua organizacao.

Fonte: https://gestaodepessoas.rs.gov.br/matriz-de-competencias/

No desenvolvimento da matriz de competéncias também foi levado em consideragdo o
fato de que cada agente publico deve apresentar determinada competéncia conforme o nivel de
lideranca que estd exercendo, levando em consideracdo que quanto maior o nivel de lideranga,
maior ¢ a complexidade dos desafios e das responsabilidades enfrentadas, sendo exigida uma

maior maturidade comportamental e uma maior responsabilidade para a tomada de decisdes.
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Assim sendo, foram definidos quatro niveis de lideranca para identificar e abranger todos 0s
agentes publicos: o primeiro nivel é o lider estratégico, o segundo é o lider de lideres, o terceiro
nivel é o lider de pessoas e 0 quarto e ultimo nivel é o lider de si mesmo. A matriz de
competéncias descreve, em cada uma das competéncias, 0s comportamentos esperados por nivel
de lideranca, buscando, deta forma, alcancar a realidade dos agentes publicos do Estado e
estabelecendo comportamentos adequados ao grau de responsabilidade e de comprometimento
exigidos de cada agente publico®.

Os resultados da analise desta categoria, desenvolvimento de competéncias
organizacionais e individuais, percebe-se que o Departamento de Gestéo de Pessoas do Estado do
RS avancou muito desde sua criacdo em 2019, no desenvolvimento de uma gestao estratégica de
pessoas, voltada aos agentes publicos do Poder Executivo do RS. Até entdo, ndo havia uma
politica de Gestdo de Pessoas bem definida e com o propoésito especifico de qualificacdo dos
mesmos. O objetivo da qualificacdo dos agentes publicos por meio do desenvolvimento das
competéncias individuais é a entrega de melhores resultados a sociedade galcha, através da

prestacdo de servicos publicos de qualidade realizados por estes agentes.

4.2 Atuacao estratégica do departamento de gestdo de pessoas e sua relacdo com acbes de
sustentabilidade
Nesta segunda subsecdo, aborda-se a atuacdo do Departamento de Gestdo de Pessoas

(DEGEP) e sua relacdo com agdes de sustentabilidade, esta é a segunda categoria de andlise deste
estudo. A atuacdo do DEGEP em acles para sustentabilidade é pontual e assistencialista.
Conforme relatado pela entrevistada 1, “o DEGEP atua em duas agdes solidérias, a de pascoa e
de natal. Na acdo solidaria de pascoa ocorre a arrecadacdo de doces e material escolar que sdo
entregues em creches e escolas publicas de ensino fundamental e médio, inseridas no contexto de
maior caréncia. No natal ocorre a campanha de arrecadacdo de brinquedos e cestas basicas que
igualmente sdo distribuidos as entidades carentes. E uma terceira acdo solidaria promovida pelo
DEGEP é a coleta de caixas de leite que sdo destinadas ao projeto Brasil sem frestas, utilizadas
para melhorar o conforto térmico das casas”.

A entrevistada 2 relatou que “a destinagcdo dos itens coletados é pré-definida pelo

Departamento, que também é responsdvel pela organizacdo do recolhimento das doacles e

® https://gestaodepessoas.rs.gov.br/matriz-de-competencias/
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logistica para entrega nas entidades. Segundo ela esta campanha assistencialista tem crescido a
cada ano, ou seja, a cada ano mais pessoas tem se engajado nesta causa”. Segundo a entrevistada
5, “as agdes solidarias de natal e de pascoa abrangem todas as Secretarias de Estado alocadas no
Centro Administrativo Fernando Ferrari, enquanto a terceira acdo é especifica da SUGEP. Ela
reconhece que o Estado fica muito aquém do que poderia fazer em termos de desenvolvimento de
acdes para sustentabilidade”.

A analise desta categoria, da atuacdo estratégica do departamento de gestdo de pessoas e
sua relacdo com acOes de sustentabilidade, resultou na constatacdo de que este departamento
desenvolve acgBes pontuais e assistencialistas, porém ndo possuem acOes estratégicas para
sustentabilidade a nivel institucional. Portanto, esta € uma lacuna que esta aberta e merece uma
atencdo especial sua discussdo e inclusao nas acdes estratégicas do Poder Executivo do Estado do
RS.

4.3 A relacdo das competéncias desenvolvidas pelo 6rgdo do Estado com as competéncias
para a sustentabilidade
Esta é a terceira e Ultima subsecdo que aborda a andlise das entrevistas da terceira

categoria desta pesquisa, que trata sobre a relacdo das competéncias desenvolvidas pelo érgdo do
Estado com as competéncias para a sustentabilidade. Nas duas subsecBes anteriores tratou-se
sobre as competéncias desenvolvidas pelo DEGEP e de suas acOes estratégicas de gestdo de
pessoas na intersec¢do com acles de sustentabilidade.

No desenvolvimento das entrevistas foram apresentadas aos entrevistados cinco
competéncias para sustentabilidade, a saber: pensamento sistémico, antecipat6ria, normativa,
estratégica e interpessoal, e seus respectivos conceitos/definicbes com o objetivo de nivelar o
conhecimento, caso a tematica ndo fosse de conhecida.

Como resultado das entrevistas realizadas, verificou-se que nesta categoria, 0
Departamento de Gestdo de Pessoas (DEGEP) ndo desenvolve nenhuma acéo estratégica voltada
para o desenvolvimento de competéncias organizacionais e individuais para sustentabilidade,
inclusive a tematica € pouco conhecida pelos entrevistados. Durante as entrevistas, enquanto se
discorria sobre as defini¢cbes das competéncias para sustentabilidade, os entrevistados realizavam
pequenas intervengbes demonstrando entender do assunto que estava sendo tratado, mas
nenhuma delas tinha relagdo com alguma estratégia em desenvolvimento no DEGEP.

Atualmente nenhuma das cinco competéncias para sustentabilidade esta contemplada na
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matriz de competéncias Unica para o desenvolvimento dos agentes publicos do Poder Executivo
do RS. Além de ndo constar na matriz, também ndo ha sinergia entre as competéncias
comportamentais, atualmente desenvolvidas pelo 6rgdo do Estado, com as competéncias para
sustentabilidade.

Ap0s a andlise desta categoria, a relagdo das competéncias desenvolvidas pelo 6rgao do
Estado com as competéncias para a sustentabilidade, constatou-se que ndo ha uma relacdo direta
entre elas, mas algumas conexdes podem ser realizadas. Na matriz de competéncias utilizada pelo
Poder Executivo, no desenvolvimento de seus servidores ndo consta a competéncia pensamento
sisttmico (quadro 1) com enfoque na sustentabilidade, mas consta a competéncia viséo sistémica
(quadro 04). Embora esta competéncia na matriz da DEGEP seja voltada para o aspecto
organizacional, portanto mais limitada, isso mostra que ha um reconhecimento da importancia do
pensamento sistémico, sendo um primeiro passo para que a ampliacdo da visdo sistémica para
além da organizagdo, envolvendo sociedade, meio ambiente e economia possa ser inserida.. Caso
semelhante é a estratégia, como competéncia para sustentabilidade (quadro 01), ela possui
enfoque na construcdo de estratégias voltadas para sustentabilidade, enquanto na matriz de
competéncias do quadro 04, o enfoque de modo amplo esta na sociedade que, de certa forma, tem
uma relacdo direta com a tematica da sustentabilidade. Encontram-se mais algumas conexdes
entre as competéncias da matriz do quadro 04, e a competéncia Interpessoal, do quadro 01.
Destaca-se nesta analise que a referida competéncia para sustentabilidade atua fortemente no
ambito da colaboracdo, bem como a questdo da resolucdo de problemas de forma colaborativa.
Estes aspectos encontram um paralelo na matriz de competéncias do quadro 04, onde ha um
senso de coletividade e colaboracdo com outros individuos para compartilhar informacGes e
conhecimentos. Também encontra-se na competéncia Interpessoal do quadro 01, a habilidade de
comunicagdo e a geracdo de lacos de comunicacdo em paralelo a competéncia da comunicagéo do
quadro 04, matriz de competéncias utilizada para o desenvolvimento dos servidores do Poder

Executivo.

5 CONSIDERACOES FINAIS
O presente estudo foi realizado com o objetivo de explorar as competéncias
organizacionais e individuais para sustentabilidade ou sua relagdo com as competéncias

estratégicas em desenvolvimento no servico publico estadual do RS, por meio do Departamento
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de Gestéo de Pessoas, no ambito do Poder Executivo.

Os resultados da pesquisa apontam que atualmente o DEGEP tem atuado
significativamente no desenvolvimento de competéncias comportamentais junto aos agentes
publicos de todas as Secretarias do Estado. Esta atuacdo ocorre de diversas formas, desde a
capacitacdo dos servidores por meio da realizagdo de cursos e foruns até a formacéo no seu local
de atuacdo, junto com seu lider.

Quanto a atuacdo estratégica do departamento de gestdo de pessoas e sua relacdo com
acOes de sustentabilidade foram constatadas pequenas ac@es pontuais e assistencialistas,
significativas para 0s grupos que sdo contemplados por estas medidas, mas em termos
organizacionais sdo de baixa relevancia. No que tange as competéncias para a sustentabilidade ou
sua relacdo com as competéncias desenvolvidas pelo 6rgdao do Estado, foram identificadas
algumas acdes estratégicas ténues voltadas para este fim.

Em suma, evidenciou-se nesta pesquisa que o Estado do RS avangou muito, nos dltimos
anos, no quesito de desenvolvimento de competéncias estratégicas entre seus 119 mil servidores.
Contudo € necessario que os 6rgdos responsaveis pela criacdo e implementacdo de acdes
estratégicas organizacionais, do Estado do RS, voltem seu olhar as competéncias para
sustentabilidade e desenvolva agdes efetivas a sua implementag&o.

Pode-se destacar como limitagcdes encontradas neste estudo a escassez de documentos
onde constam as atribuigdes das chefias e dos servidores em cada divisdo, do departamento. Para
estudos futuros sugiro a realizacdo de uma pesquisa para analisar os resultados alcancados por
meio do desenvolvimento da matriz de competéncias comportamentais, utilizadas pelo Poder
Executivo do Estado do RS.
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