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Seminario de Gestao de Pessoas: Experiéncias Praticas
na Implementacao da Gestao por Competéncias no
Setor Publico - ENAP (Out/2016)

Experiéncia: Secretaria do Tesouro Nacional/MF - STN



A Secretaria do Tesouro Nacional
/

= Orgdo do Ministério da Fazenda
TESOURONACIONAL
= Criada no dia 10 de marco de 1986

= Orgdo central do Sistema de Administracdo Financeira Federal, responsavel pela gestdo do
SIAFI

= Orgido central do Sistema de Contabilidade Federal
= Orgido gestor da Divida Publica Federal
= Consolidacao e divulgacao das estatisticas fiscais do setor publico

= Relacionamento financeiro do governo federal com estados e municipios

= Guardiao da Lei de Responsabilidade Fiscal (LRF)
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Componentes Estratégicos

responsabilidade socioambiental
orgulho de ser Tesouro Nacional

qualidade do gasto publico
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* responsabilidade fiscal
Gerir as contas publicas de Ser referéncia na defesa do e ética o
forma eficiente e equilibrio fiscal intertemporal, gi’;jgg Cr;naa
transparente, zelando pelo no fomento da avaliagdo *  meritocracia
equilibrio fiscal e pela permanente do gasto publico * Integragdo

e na transparéncia fiscal

Missao




Dados Demograficos
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Fracasso?

|

Sucesso?

E nosso case?




Aprendizado e Recomeco



A génese

»Instituicdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal

* Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, —
* Definicdo da Gestéo por Competéncias como modelo referéncia do
Governo Federal @

»Diagnostico do clima organizacional indicou:
*Necessidade de mensuracao de desempenho dos servidores
Definicdo de critérios mais transparentes nas politicas de RH
-Parametros de meritocracia

» Necessidade de atendimento do Objetivos Estratégicos
“Implementar politicas integradas para o desenvolvimento e a gestao de
pessoas, alinhando as competéncias dos servidores as necessidades e
diretrizes da STN".



Linha do Tempo

Remuneragao, Competéncias e Desenvolvimento

proximos passos ...



Modelo Leme

carga

Nivel de analise: V:I’” ¢

Atributo: Imp
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Ser

Nivel de andlise: MlCl'O
Atributo: Pessoal




Modelo Leme

Conhecimentos
“Saber” Conhecimentos

Atitudes
“Querer Fazer”

Técnicos Comportamentos

Habilidades ‘/
“Saber Fazer”
Competéncias

-

Metas Resultados 7 Responsabilidade
‘Fazer”

Atribuicbes e
Responsabilidades
“O que fazer”

Usar o CHA (Conhecimento, Habilidade ‘ Modelo de Competéncia
e Atitude) no alcance de resultados com foco em Resultados
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Funcéo de Trabalho Perspectiva de Avaliagéo
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EsourRoMAcioNAL Nitin e Desemalvilmento & Remssas Humanos

MOME i FUNCAD: CODIN_NUCRH - RH Estrat&sicn

LI NIDADE: CODIN - Coordenachio-Geral de Des=nvolviments Institucianal

QuacAcloPReFERENOML |
ESCOLARIDADE: Especializagao

FORMACAD AcaDEMICa: Gestac ds Feszoas

o antar o mazn de comaetEncias & fungdes atualizacas & alinkades &5 astrategices da 5TH,
2 - Avalisr £ sorimorar continuamente o3 proczsso 2 RH.
3 - Propar & implantar politicas & agogdo de pratices de RE

>  Responsabilidades

3 -Arnisvul'rrl'ur'nnpa:s G5 resufiados dos proceszos de RH pm:undom;ies adequadas.
dentificar necessidades ge clisntes & propor solucbes.

+

MIVEL DESELAVEL PARA INGRESSOH
- Tars Kzglas, Sam Daparibrcls Prisks, Compreamis, ddly infermaglie
+ Tars Rzglas, Sam Daparibrcls Prisks, Compresmis, iddls, infermagdie

- hglienghz, Inplerunescia e Ly
- dplienghz, impiruerscin e Lnlinghs

rutura da Adminiziracio Plolica Federal 1- Tors Raglas, Sam Taparibrai Prisics, Campresnuls, s, informagic 2- mipenanricha 8 Ln kgl TN £ 3
Gestao de Pessoas por Eo'np-ebh:ius 1 Tars RagPas, Sem Fapariecia Prigkes, Compresmla. isdls, infermagie I- mipamenra i e L Lapke \ Tecnlca
Gesific de Treinamento, Desenvoldimento & EGucacan 0 iz Temn Corhec rence: o i pierenra o e Lt Riapke \
Gesim0 do Ceszmpenbo 1- Ters Wagas, Sem Daperiecia Fricic, Compresnuls, b, nformagdo 2 - dglicachs inpereoragio e Lt liagke
La=iziacn apdicada & servidores plbicos fecerais 1+ T Woglan, S Tuparibncis Prificn, Comprssnida, s, informagdo 1 - bl e @ Asndinghe, Csemniona, Fraple F’
Flarajamento de Carreirs = o= Suressio 1+ T Waghs, 5o Fapariingia Frificn, Compresaids, iy, Ifonmagdc 1 - hekie # Asnliagio, Desmiiora, Fizple y4
e:ruum:ntnesalel;in 1. Tors Koghas, Sam Daparilec Prigics, Compresmilz. iddis, nformagio 2 - hplienciz inphranragio s L lingks /
TENgirn: de Nemocisao 0 N Tem Corhacinenes

— +

— Comportamental
Competiéncia Nivel Indicador Comportamental
Ag= prostivaments, antacioanco-se Bs Situagdes & aos groblemas.
Comaromas et 3,00 Buscs 0 AUtsdEsErwI i mERSS orofissioral & pessoel
Cortribai com mshorias mo amaiente ce trabahn. )
7 Aprasanks suzs duvidas em relscac a0z tradalhos solictados, pars evitsr amos ou retrabaiho. j—
Cramonstra arzumeantacies consistentes ac supar suss ioeias.
Comunicacio 5,00 £ claro & objetivo o expor suas ideins, faciftando 2 comareensio. \ }
Feczoe fardback com equilisrio emodonal, cisoosichn em owsir & refiatic, g2 forme & incrementar positvamente o
AN comportamenks critico ou reforcado.
Wisho Sisiomica 1,67  |Atua o forms slinhads 25 giretrizes estratesicas oo Tesourn. I Y

CDS

Coeficiente de Desemfzenho do Servidor -



Ampliacao do Conceito de Competéncias

Técnica Comportamental Resultados Responsabilidade

\ A % %
Coeficiente Téchico Coeficiente Coeficiente Coeficiente
Comportamental Resultados Responsabilidade

CDS — Coeficiente de Desempenho do Servidor
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Necessario para

Desempenho
Gap
Potencial

O que o Servidor tem
. O que a STN precisa, embora a Fung¢do ndo demande

. O que a Fungéo precisa, mas o Servidor ndo tem
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Exemplo de Resultado

Avaliaciao Individual NCCf - Gap das Competencias Comportamentais

Fungao: Essenciais Basicas

/ /

I Fungio Il Media d#l Ceupantes da Fundcio BMdEdia Auto-Avaliacio [ Superior Par Euhnrdir'lt*:n- B Cliente /Fornecedor [l Dutra

/¥
il
Py Ay fﬁ

1. Situag6es homogéneas 4, Tendéncia da Avaliagao Superior (benevolente x carrasco)

" Competenclas essencials e diferenclals da organizagda.
Oips. . Ralatornio IMmpresso em oriem o2 percenbual do malor para o menor Gap Relathea.

2. Grandes distor¢oes 5. Tendéncia da Autoavaliagao

3. Posigao em relagédo a média dos ocupantes da mesma fungao 15



Principais Resultados

1. Novo conceito de Politica de Capacitacao a partir dos Planos de Orientacdo Profissional e Pessoal
2. Maior interacao servidor — gerente

3. Processo seletivo Gerencial com base em competéncia

4. Mobilidade Interna com foco em competéncias

5. Criagao do Banco de Mobilidade

6. Novas regras e critérios na gestao de pessoas (selecao, desenvolvimento etc.)

7. Promocgao do auto desenvolvimento profissional e pessoal
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N . Es,.T
Licoes Aprendidas

v’ Respeito a cultura da organizacdo

v Necessidade de preparar o terreno

v Ganhos rapidos sdo fundamentais

v Experimentacdo é fundamental

v Metodologia tem que ser flexivel e adaptavel

v"N3o podemos depender de um sistema externo
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Como fazer? Passos de Bebé

k

Avaliar onde erramos
Definir o que ndao queriamos
Aproveitar as boas coisas/ideias

Evoluir

Al A

Comecar de Novo
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O que tinha de bom?

1. Existéncia de Métricas por dimensao (critérios quantitativos)

2. Possibilidade de Ranking

3. Modelo que incentivava o feedback

4. Avaliacdao Multiplas Fontes (Auto — Pares — Superiores — Subordinados)
—reducao da subjetividade

5. Possibilidade de Comparacao

6. Campo aberto de Feedback - “Fale Francamente”

7. Relatodrios personalizados
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O que precisava evoluir?

1. Independéncia de sistemas externos
- Criacdo do moédulo Competéncias no Sistema Persona
2. Integrar a arquitetura de gestao do Tesouro
- Definicao de um modelo integrado
3. Aperfeicoar o conceito de competéncia
- Ajustar a redacao das competéncias da funcao
- Referéncias: Hugo Brandao e Guia de Mapeamento de Competéncias do Min. Planejamento
4. Redefinir as competéncias comuns
- Competéncias gerais (servidor e gestor)
5. Avaliacao do comportamento observavel
- Incorporou a avaliacao da dimensao técnica (conhecimentos) ao comportamento observavel
- Avaliacao da entrega com o conhecimento (ex: excel)
6. Possibilitar definicao de funcdes mais aderentes a realidade

- O papel organizacional nao é estatico.
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Desenvolvemos (Nossa) Ferramenta
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Setoma Integrado de Gesto do Pessoas 24



Modelo de Arquitetura de Gestao do Tesouro Nacional

Governanga

~ G

Riscos e
Conformidade

{

Equilibrio
- Fiscal —
Comunicacao ~ . Processos
Transparencia
— Qual. Gasto

\

Estratégia

Pessoas

Ny -’

Informacgao

25



PROGRAMA INTEGRADO DE GESTAO DE PESSOAS

Saida

Entrada /

curso de estagio | expertise apr'imur'mentu de competéncias transferéncia
formagéo probatdrio  técnica técnicas e de lideranga de conhecimento




Coordenador
Geral

Servidor em Servidor Gerente Servidor

Estagio Probatdrio Pleno de Projeto Senior Subsecretario

Coordenador
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Emplexidde B abrngﬁncia do trabalho



Quallidade
de vida

Reconheci
mento e
Recompens /
d

Progressao
Cl
Promocao

N

-

PROGRAMA INTEGRADO DE GESTAO DE PESSOAS

PROGRAMA INTEGRADO GESTAO
DE PESSOAS

Sucessao i
Gerencial )

o

Treinament
O Iniclal &

Contmu.sdo/
: o
o

N

rilhas
(Téenico e

Gerencial)
o /

Avaliacaoc e
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4




Construc¢ao do Novo Modelo

= Desenvolvido internamente pelos préoprio RH

= Modelo Adaptavel as necessidades do Tesouro Nacional

= Sustentabilidade técnica e ferramental

= Diversidade do grupo de trabalho
- Servidores que vivenciaram a primeira experiéncia (resgate do histérico e das licdes aprendidas);
- Novos servidores do ultimo concurso (visao “de fora” e pouco apego ao formato anterior).

*  Desenvolvimento Incremental
- revisao bibliografica,, benchmarking e analise das reais e principais necessidades do drgao.

* Validacdo externa (conversa com especialistas)



Desenho do Novo Modelo

Repactuacao Execucao

e
» Planejamento

Y
"l | = . . ~ N .
: Definicao das competéncias e Feedback Acompanhamento

Gestor metas para o ciclo avaliativo

(funcdo de trabalho) \ /
Avaliacao

Pacto gestor X servidor sobre o
desempenho esperado
(contratacao de expectativas)




Fungao de
Trabalho
IIA"

Fungao de
Trabalho
IIB"

Estrutura do Mapeamento e do Planejamento

Inventario de

atribuicoes,

processos de
trabalho,

Competéncias,
Conhecimentos,
Habilidades e
Atitudes

Fungao de
Trabalho
llc”

Funcao de
Trabalho
llD"




Nova Fung¢ao de Trabalho e sua aplica¢ao

Dimensao

Atribuicoes —

Perfil —

Qualificacao —

Competéncias Gerais

Competéncias
Especificas

WIRES '

J

Esséncia

Atividades Regimentais

AptidOes Pessoais

Formacao Desejada

CHA

Resultado pactuado
(estratégico e operacional) ——

Aplicacao

Responsabilizacao

Alocacao

Selecao e
Desenvolvimento

Reconhecimento e

Recompensa




Funcao de Trabalho Gerencial

Complexidade por Nivel

Atribuicoes

Competéncias
Especificas

Competéncias Gerais



Componentes do Desempenho

Condicoes de Trabalho
(ex: tempo habil, software proéprio,
dados brutos para analise, orientac¢ao)

Motivacoes, aspiracoes

(ex: trabalho nao é dinamico, atividades
nao relacionadas com a formacao, mau
relacionamento com pares)

Plano de
Desenvolvimento
Organizacional

Plano de
Desenvolvimento
Individual

Reconhecimento

Recompensas



e
Atual Estagio

Segundo Ciclo Piloto — Iniciando no ambito da Coordenacao de Desenvolvimento Institucional e da Coordenacao de
Sistemas e Tecnologia de Informacdo. Abrange as competéncias gerais e especificas.

Prazo para encerramento do ciclo: Novembro de 2016.

Mapeamento de Competéncias Especificas — Acdo iniciada junto as Coordenacdes da STN com prazo para
conclusao até o junho de 2017

Primeiro Ciclo Completo para a STN — Previsao de inicio em marco de 2017, com duracao de 12 meses. Abrangera
as competéncias gerais, ja mapeadas, com previsao de inclusao das competéncias especificas a partir do segundo
ciclo
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Nossos Relatdrios
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Aplicagoes em andamento

. - .
» l)‘(’)

Conguréo 2012

it

Plano de
Capacitacao
Individual e
Organizacional

|
voreer

Alocacao
pessoal

Desenvolvimento
Gerencial

Processos
Seletivos - DAS

Avaliacao de
Desempenho

b g b, §

£ 4

Mobilidade
Integrada
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Alocacao de Pessoal

Analise

N de
& l perfil

Novo servidor
Servidor retornando de cessao
Mobilidade interna

»

Unidades do Tesouro

Servidor (bem) alocado



Estratégia de Sucessao

h A Subsecretario
Coordenador-

h A Geral

‘ Coordenador

Gerente
Sucessor

* Regras de acesso e sucessao

* Mecanismos de saida

« Programa de formacao
continuada



Historico de Processos Seletivos

A —e—-DAS1 —e—=DAS2 —e=DAS3 —e—DAS4 —e—Total

2010 2011 2012 2013 2014 2015

\

|
:
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O que falta?

o r wSS\°*‘ MPU“R
R
Pwaﬁﬁw em& S

WWERS SUC'C‘ES
v"‘-""“' - \{\Q\OYA ‘\,‘:“.-':-"' 1

Banco de lideres e ‘ Transferéncia de
talentos Conhecimento (saida)

Reconhemmento e
Recompensa

aall ..J.J

Promogao
Progressao

Trilhas

41



Proximas Etapas

> Revisdo das competéncias especificas das funcdes de trabalho
» Revisdo dos CHA’s vinculados aos comportamentos observaveis
» Aplicacdo do 12 ciclo (mar¢o/17)

»Plano de Capacitacdo de 2017/2018
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Duilio Canedo (duilio.canedo@tesouro.gov.br)

Henrique Pinheiro
(henrique.ls.pinheiro@tesouro.gov.br)

Vinicius Mendonga Neiva (Vinicius.neiva@tesouro.gov.br )
Twitter: @_tesouro

Obrigado!

Coordenacgao-Geral de Desenvolvimento Institucional

Geréncia de Planejamento, Modernizacdo e Organizagao

Subsecretaria Assuntos Corporativos

j TESOURONACIONAL
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