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OBJETIVOS

AGENDA BRASIL DO FUTURO

Uma iniciativa liderada por jovens de familias empresarias, que escolheram dispor
Seus recursos com o proposito de:

1) CONSTRUIR UMA AGENDA POSITIVA PARA SERVIR DE NORTE E INSPIRACAO
PARA A JUVENTUDE BRASILEIRA DEBATER O BRASIL DO FUTURO;

2) ARTICULAR OS ECOSSISTEMAS A PARTIR DE PONTOS DE CONVERGENCIA;

3) VIABILIZAR PROJETOS QUE SIRVAM COMO SEMENTES DESTE FUTURO QUE QUE
REMOS CRIAR.



DEFINICAO DE PAUTAS E PROJETOS COM POTENCIAL DE UNIR O DETERMINADO
ECOSSITEMA E DE GERAR SALTOS DE PATAMAR

ARTICULACAO DOS DIFERENTES ATORES UNIDOS PARA LEVAR UMA PAUTA
COMUM A FRENTE




7 UMA MUDANCA SIGNIFICATIVA APENAS
POBRE ACONTECER ATRAVES DE

PESSOAS




ESCOLHA:

O ESTADO

RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAS
QUE OCUPAM CARGOS COMISSIONADOS DE ALTA DIRECAO

E TOMAM CONTA DE BILHOES DE REAIS E MILHOES DE VIDAS




QUALIDADE DA TOMADA DE DECIS

ENTREGA DO S RVI !}




ALGUMASDIFICULDADES:

- <QUAGAS SAO PREENCHIDAS DE FORMA DISCRICIONARIA

“NAO HA TRANSPARENCIA NOS CRITERIOS UTILIZADOS

- PESSOAS NO LUGARES ERRADOS

- INTERESSES PARTICULARES E CORPORATIVISTAS
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O CHAMADO

DESENHAR UMA PROPOSTA DE
MODELO DE RECRUTAMENTO E
SELECAO PARA OS CARGOS
COMISSIONADOS - DAS 4, 5E 6



EM REDE

CO-CRIACAO

SOCIEDADE CIVIL J34&

Conjunto de organiza¢des sociais que dedicam seus esfor¢os ao fortalecimento da gestao
publica como: Vetor Brasil, Fundacao Brava, CLP, MBC, Projeto Legado, dentre outras.

ACADEMICOS/ESPECIALISTAS
Regina Pacheco (FGV-EAESP), Francisco Gaetani (ENAP) e Andrea Goncalves (UNB).

ELOGROUP elogroup

Consultoria brasileira com mais de 200 profissionais espalhados por diferentes estados e
ampla experiéncia no setor publico.

BOSTON CONSULTING GROUP BCG

ThEe Boston CoNsULTING GROUP

Consultoria internacional especializada em projetos estratégicos e com grande rede de
acesso paraelaboracdo de benchmarkings internacionais.



ETAPAS DO DIAGNOSTICO

©

BENCHMARKING ANALISE
INTERNACIONAL QUANTITATIVA

Extracédo e analise de
dados de cargos
comissionados obtidos no
portal da transparéncia do
Governo Federal

Pesquisa sobre modelos
interessantes de gestao
de cargos comissionados
em outros paises

ENTREVISTAS EM
PROFUNDIDADE

Entrevistas em profundidade
realizadas com um roteiro
semi-estruturado com
ocupantes de DAS do
Governo Federal

BENCHMARKING
NACIONAL

Estudo sobre carreiras
publicas e processos
seletivos adotados no Brasil
para cargos de direcdo em
diferentes 6rgaos



ETAPAS DO DIAGNOSTICO

©

BENCHMARKING ANALISE
INTERNACIONAL QUANTITATIVA

Extracdo e analise de
dados de cargos
comissionados obtidos no
portal da transparéncia do
Governo Federal

Pesquisa sobre modelos
interessantes de gestao
de cargos comissionados
em outros paises

ENTREVISTAS EM
PROFUNDIDADE

Entrevistas em profundidade
realizadas com um roteiro
semi-estruturado com
ocupantes de DAS do
Governo Federal

BENCHMARKING
NACIONAL

Estudo sobre carreiras
publicas e processos
seletivos adotados no Brasil
para cargos de direcdo em
diferentes 6rgaos



BENCHMARKS: PONTOS DE DESTAQUE

Tipo de Peso dos cargos Uso de melhores
Pais gov. comissionados (%) Fragmentacao partidaria praticas de RH
Reqime Em relagéo ao total de % assentos dos # partidos com Avaliagdo OECD
g cargos publicos 2 maiores partidos 50% de assentos Meédia OECD = 0,5
R Bresi S 3% i i
£ 1 ) Belgica .4 na 3%
= [lam Chile PA 0.4% - 40%
£ = el s na e |
S mmm Colombia P 7% (Bogota) | 46%
8 01 Peru & 5% (teto) . 48%
§ 5E suca oo na 6% |
s 5= Noruega 3 na Cet%
§ = Argentina a na 6%
3 -l Mexico - na . 83%
s Ml Nova Zelandia & na %
§ all Australia o na . T6% ®2 0,91 |
S M Portugal 'Y na . T8% ®2 073 |
E == Catalunha K3 na . 64% ®1 0,30
5 I+l canada e na 8% °1 0.88 I
§ B Aficadosul & na o 8% °1
@ == R. Unido a 0.1% - 8T% ©1 0,88 |
‘™= Singapura 3 na o 8% °1
E= EUA L 0.1% S 100% °1 0.71 l
| < Presidencialismo o5 Parlamentarismo




BENCHMARKS: PONTOS DE DESTAQUE

Selecionamos 6 paises com boas praticas de prospeccao,
avaliagcao/selecao e desenvolv./performance para estudo

Etapa

Atributos de interesse

Casos estudados

Necessidade e
Caracterizagao

@ Prospeccao

Avaliacao
e Selecao

Desenvolvimento

e Performance

Métodos de atracao para a carreira publica
Incentivos/agdes para movimentacgao lateral,
do setor privado para o publico

Mecanismos de divulgacéo de vagas abertas
Selecdo prévia e uso de bancos de talentos

Transparéncia dos critérios de selecdo
Abertura e objetividade da selecdo

Balanco entre dimensdes politica e gerencial
Distincdes entre insiders e outsiders
Idoneidade e legitimidade dos atores e
instancias tomadoras de decisdo

Modelos de contratacdo e remuneracao
Definicdo de metas e objetivos individuais
Ferramentas de avaliacdo de desempenho
Progresséo e plano de carreira
Instrumentos de retencdo

» Peru implementou um banco de
talentos para acesso direto e ativo aos
profissionais almejados

+ Australia atrai igualmente candidatos
do setor publico e privado, com
transparéncia e boa remuneragéo

+ Chile contempla dimensoes politica e
gerencial para contratacdes, de acordo
com as necessidades do cargo

+ Bélgica criou uma agéncia
governamental de headhunting,
especializada em processos seletivos

« Singapura segue praticas de
avaliacado e desenvolvimento tipicas
do setor privado

« Canada criou forte progressao de
carreira no setor publico baseada em
avaliacoes robustas de performance

< I=FE=




BENCHMARKS: PONTOS DE DESTAQUE

Objetivo do CGP é articular e conectar profissionais
talentosos e instituicées publicas peruanas

Instituicdes

Profissionais / —
altamente : publicas dos trés
capacitados \\J . sem niveis do governo

HERRAMIENTA DEL PERU QUE CRECE 3

Processo de selegéo Contrato de duragao Adesao voluntaria das

transparente, determinada, atrelado instituicdes publicas
competitivo e por a avaliagdes
competéncias constantes

£}

:(Qz -rc.gg_

Convocatéria ocorre uma vez ao ano para o conjunto de posigoes, limitado aos

cargos imediatamente abaixo de Ministros e Vice-ministros ou Diretor de Agéncia

Fonte: "Sistemas de mérito para la seleccion de directivos publicos ¢ Mejor desempeiio del Estado?"; Website SERVIR; Boletim Gerentes Del Servicio Civil 2014; Boletim Gerentes Del
Servicio Civil 2013; "EL SERVICIO CIVIL PERUANO ANTECEDENTES, MARCO NORMATIVO ACTUAL Y DESAFIOS PARA LAREFORMA"
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b

Selecionados compode banco de talentos e ficam
disponiveis para posterior alocagao

Processo Seletivo para Dirigentes Publicos

Curso de Inclusao no

= Convocagao e ’ ~
g Selegao . ~
candidatura introdugao banco de talentos
Y4 N N
Abertura da convocatéria Candidaturas validas Candidatos passam Candidatos selecionados
para novos membros passam por por dois dias de integram o Corpo de
do Corpo de processo de selegao treinamento presencial Gerentes do Peru
Gerentes do Peru
; ; Avaliagédo curricular Dirigentes sao
Convocatdria de um conjunto ¢ . g 9
de "vagas generalistas!’ e em profundidade Refino dqs competéncias adicionados ao Banco de
invés de uma convocatéria por ne::jes;énas tpa;;a' ;;.perﬁl Talentos do SERVIR e
posigéo especifica Avaliagdo presencial ¢ Gerente Fublco ficam disponiveis para
\_ psicolégica e técnica \_ ) alocaciao em
~ Vs um 6rgéo publico
Candidatos tém em geral Epieyslasieldiidnicas Candidatos passam por K
1 semana para se por competéncias duas etapas de selegio
candidatarem PR
erificagéo de ]
e Resolugéo de Caso Prético
Anélise das candidaturas :
. Adequagéo de Entrevistas com o
OEEST SIERS vagas e méritos Conselho do SERVIR |
\ \ J, U J J
A A A
Candidatos que ndo finalizaram  Candidatos sdo convidados a Candidatos sdo convidados
sua inscrigdo sdo eliminados participar do Curso de Introdugédo a integrar o CGP

Fonte: "Sistemas de mérito para la seleccién de directivos publicos ; Mejor desemperio del Estado?"; Website SERVIR; Boletim Gerentes Del Servicio Civil 2014; Boletim Gerentes Del
Servicio Civil 2013; "EL SERVICIO CIVIL PERUANO ANTECEDENTES, MARCO NORMATIVO ACTUAL Y DESAFIOS PARA LA REFORMA"
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Posicao de dirigente publico é atrativa para todos atores:
servidores, atuais dirigentes e executivos do setor privado
. | 5

Servidores publicos em Atuais dirigentes publicos Gestores experientes
posig¢des anteriores seniores australianos do setor privado

Manutencao de direitos — setores publico e privado regidos pelo mesmo conjunto de leis

Sistema Integrado de Lideranca é o sistema de assessoramento de carreira
desde o nivel mais basico ao dirigente com a maior senioridade

Guia da Gestao de Talentos ¢ Pacote atrativo de demissao
aplicado nas agéncias para acomp. voluntaria ou aposentadoria
de colaboradores com potencial de antecipada’
assumir cargos de dirigentes
Centro de Lideranca e Dirigentes tém um alto funcionario do governo como mentor de carreira
Aprendizado acompanha a carreira
dos colaboradores nas competéncias Pacote negociavel e atrativo de remuneracgao e beneficios

requeridas para dirigentes
3 bandas diferentes de senioridade mesmo dentro das posi¢cdes de dirigente

Programas temporarios de mobilidade e secondment

Programas de representatividade no Parlamento e no Servigo Publico

Servidores aspirando Atuais dirigentes com alta Gestores privados aspirando
posicoes de dirigentes performance e incentivos transicao ao setor publico
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Resultado é grupo de dirigentes com excelente formacao e
diversidade: setor publico, privado e autobnomos

Ultimo emprego dos funcionarios

Grupo sénior de dirigentes de nivel dirigente (2014-2015)

: I
" 1
, 1
corresponde a ~2% dos servidores e ; 1
: Predominancia de 1
Distribuig&o de servidores publicos por nivel 1 1| background no setor 36% !
| | privado 1
[ : 1 3
1 1 27% 1
1 1 1
1 | 1
1 1 36% 1
1 1 L, : : :
1 1
! - Setor Privado  Autonémo 1 Setor Publico Total I
" |
]ﬂ : 'Z% I (setor privado); 1
- 11100% I !
1 : | | Metade dos dirigentes c/ titulos de pés-graduagao !
ﬂ 1 l,/ 1 Grau de instrugdo dos funcionarios por cargo’ :
1 T 1 PR R
I 1 1
1 1 ! ! 6% M : Doutorado 1
1% 1 | 1 i
1 A | i 26% |iMestrado :
" T T ; ot ) i '
Servidores 1 Dirigentes : 1 i 15% |!Pés-graduagio :
Aprendizes/ Gestoresl  Total 1 I = 1
Estagiarios Lo : . I;;sz% /[ i Olutros \
- I Servidores  Gestores ! Dirigentes! 1
T PR LanETs
Grau de senioridade 1 1
1

1. Foram d s funciona
Fonte: Statistical Bulletin APS 2014-15

ios sem dado de escolaridade. 49% para Servidores, 67% para Gestores e 24% para Dirigentes.
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A=

Funcionamento do Sistema de Alta Dire¢cao Publica (SADP)
se apoia na atuacao de trés atores principais

Empresas de
Recrutamento

CADP

Ministros e autoridades (Conselho de Alta Diregéo Piiblica)

Abre vagas e define
perfis e competéncias
necessarias

Avalia e aprova
perfis definidos para
as posi¢oes abertas

Apoia processo de
captacao ativa e
passiva de candidatos

Analisa curriculos e
antecedentes e realiza
entrevistas iniciais

Realiza entrevistas
finais e propde lista final
com 3 a 5 nomes

Define e realiza
nomeagao para
cada vaga existente

Formado por membros do governo,
oposicao e sociedade civil

Nomeados em duplas pelo Senado para
mandatos alternados de 6 anos
Decisdes tomadas por consenso

Fonte: "O sistema de alta direccion publica do Chile: politica e gestdo”, Alessio e Pacheco; Website Servicio Civil Chileno
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Y

Tempo médio do processo de selegao: 80 dias’

A

Abertura da Atracao de Avaliacao dos . ~
: : Entrevistas Nomeacgao
vaga candidatos candidatos
Abertura por Divulgacao macicanos | Anlise de curriculo, Candidatos pré- | CADP prepara lista
vacancia ou criagao principais meios de 1 experiéncia gerencial, e aprovados s&o 1 com 3 a 5 nomes
de nova vaga comunicag&o 1 avaliagéo psico-laboral conduzidos para | para decis@o da
: rodadas de | autoridade ou

Definigao do perfil Contratagdo de empresas 1 Avaliagao de dimensdes entrevistas : Ministro
requerido pelo privadas especializadas ! de articulagio de atores |
Ministro ou Chefe em busca e selegéo 1 externos e gerenciais/ CADP e empresas 1 Concurso &
de servico, assim I técnicas de acordo com a de recrutamento ! reaberto se nenhum
como competéncias Utilizagdo de headhunters !necessidade da vaga trabalham juntas | nome é considerado
necessarias. especializados e com para gerir processo e 1 apto a vaga

contatos com profissionais candidatos ao longo
Aprovacao dos de alta geréncia do ciclo de
perfis de vaga pelo 1 Detalhado recrutamento
CADP La seguir

Principios balizadores do SADP
Meritocracia, probidade, transparéncia, nao discriminacao, imparcialidade e competéncia

1. Apesar do tempo médio de 80 dias, alguns concursos levam até 4-5 meses, o que é foco de criticas ao sistema.
Fonte: "O sistema de alta direcéo publica do Chile: politica e gestdo" (Alessio e Pacheco); Website Servigco Civil Chileno
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Selecao para cargos de alto escalao valoriza combinacao
das dimensdes politica e gerencial/técnica

SADP valoriza dois fatores muitas vezes vistos como antagénicos: formacao politica e gerencial/técnica

"O Sistema de Alta Direg¢do Publica (SADP) trata-se de um sistema que se articula ao exercicio fundamental da politica,
que prepara a melhor decisédo politica, por meio da selecdo de candidatos qualificados e preparados [...] "

» Profissionais com + Perfil de executor, que » Livre-nomeacao ao fim do
conhecimento prévio do coloque em pratica as processo é reservada ao
setor publico politicas publicas definidas politico responsavel pela
posi¢éo
Dimensao
politica
Dimensao ‘
gerencial/ -
técnica
« Competéncias estratégicas e  + Profissionais com + Desempenho e
gerenciais sdo muito experiéncia técnica no cumprimento de metas sado
valorizadas assunto do cargo sé@o determinantes para renovacéo

almejados e prospectados de contratos



BENCHMARKS: PONTOS DE DESTAQUE

=

Exemplo: perfil para Diretor Executivo do FOSIS

Reporte direto do Ministro, com pesos iguais para dimensdes politica e gerencial/técnica

Exemplo: Perfil do Diretor Executivo do Fundo de Solidariedade e Inversao Social (FOSIS)

Capacidade de se orientar
: : : para resultados selecionando
Desenv. Social pessoas, delegando e gerando
as diretrizes estratégicas do

p——— T 1
1 Diretor Executivo FOSIS
do FOSIS

Capacidade de detectar e
entender os sinais sociais,
econdmicos, tecnolégicos e de
politicas publicas do entorno

incorpora-los ao FOSIS

Atributos Peso

Capacidade de gerir e
Capacidade de id ent'-lﬁ Fras Vis&o Estratégica 10% admini§traf 9 compromisso dos|
atores envolvidos e gerir as Gestao e Alcance de Resultados 15% funcionarios do FO§IS o8
aliancas estratégicas . adequada condugéo dos
necessarias para a Relag&o com o Entorno e Articulagdo de Redes 20% colaboradores
gestéo do FOSIS e legitimar Gest3o de Crises e Contingéncias 20%
as funcdes do Fundo. P — 15% Capacidade de transformar

limitacdes em oportunidades e,
Inovagédo e Flexibilidade 10% se necessario, implementar
processos e metodologias

Conhecimentos técnicos especificos 10% _
Capacidade para administrar inovadoras de
situagdes de conflito e criar acompanhamento
solucdes estratégicas para o
marco institucional publico e . . X
om parti - Dimensio prioritaria: [] Politica [_] Gerencial/Técnica Capacidade de alavancar
particular no contexto e B .
xperiéncia na implementacéo
entorno do FOSIS o g PN
gestédo de politicas de ambito
social em diversas esferas e
organizacdes
~50% ~50% S
Ponderagao: @ ‘ O

Politica Gerencialltécnica
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"O sistema conseguiu manter o consenso politico sem enfraquecer as garantias meritocraticas. O fato
de que as propostas sao consensuais [...] sdo evidéncias de boa salde do sistema"?

CADP

Ministros e autoridades
Composto por representantes do

Ministros e demais autoridades de

governo, oposi¢éo e sociedade

Ministérios e empresas estatais, e
civil (nomeados pelo Senado)

outros érgdos do governo

Perfis aprovados

Tendem a defender a elaboracao apos consenso entre Tende a colocar o foco em
de perfis mais especificos e de atores competéncias estratégicas e
maior exigéncia de gerenciais
conhecimento prévio do setor
publico

Balango saudavel entre
dimensées politica e gerencial
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Organizagao que regula os agentes e servigos
publicos tem status de Ministério’

I |

s Logi
stica
RH —— Fin.
g [ [ [ [ |
DG DG DG DG
: | S HRC comm-KNJ eHR OPD
. o\ ,
1 ! Y
I— : Politica de remuneragao
1@ seguir_ Comunicag&o interna

Processos internos
RH estratégico
Instituto Federal de Treinamentos

Agéncia de
selegédo para
administragao
publica
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Agéncia de headhunting Selor é mais ativa no processo de
selegao para cargos de dirigente

+ Realizado pela Selor X Néo realizado pela Selor

Posicoes de Demais
Etapas do processo de selecao dirigentes publicos posigdes publicas

Nomeagéo final

aveis pelas posi¢d
Nota Apesar dos atores de algumas etapas serem os Candldalos ou Gestores todas as etapas tém facilitagéo e participac&o indireta da Selor [ Selor Gestor!
Fonte: "Précedures de Selection” website Selor, Ap ¢éo The g of Selor’s Topteam for Public Services Management Positions




B

Crescimento
acelerado

Atracao dos
melhores talentos

Oportunidades de
desenvolvimento

Integridade e
conformidade

« Periodo no exército
utilizado para avaliar
solidez ética dos
funcionarios

* Em média 100 horas
de treinamentos por
ano para cada
funcionarios

« Salarios
competitivos com o
setor privado (e com
revisées para manter
competitividade)

* Bolsas de estudo
(inclusive no exterior)
para atrair os
melhores talentos

* Promocgdes rapidas
baseadas em
avaliagdes formais
de performance e
potencial

« Altos cargos de
lideranga limitados
a 10 anos, abrindo
espago para
crescimento de
novos profissionais

« Public Service
Commission com
poder de advertir e
demitir funcionarios
com base em 9
regulamentos’

* Rotagao em
diferentes areas para
construgéo de
competéncias
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i+l

Cada funcionario individualmente tem 3 pontos de contato
para alinhamento e medi¢ao de performance

Revisao intermediaria Avaliacao anual

Acordo de performance

Estabelece objetivos e indicadores Revisa preliminarmente os Gestor revisa resultados alcancados
+ Objetivos profissionais alinham a resultados alcancados pelo funcionario
expectativa de entregaveis + Alteragdes de cenario externo (e + Objetivos e indicadores,
* Alinha medidas para avaliar nao baixa performance) podem comportamentos demonstrados e
atingimento do acordo (incl. prazos) desencadear revisao de objetivos e atividades de desenvolvimento e
indicadores treinamentos
Define grau de competéncia * Uma nota preliminar é definida pelo
desejado nos comportamentos Alinha acoes de correcao no caso de gestor do funcionario
* Quatro comportamentos: resultados abaixo do esperado
Integridade e respeito; rigor + Pode envolver coaching, pontos de  Painel revisor do departamento da
analitico; efetividade no trabalho contato periddicos, treinamentos direcionamento para nota final
em equipe; iniciativa e execugéo + Define responsaveis (funcionario ou + Nota final fica documentada nos
» Grau de competéncia vai de gestor) e milestones por cada agéo arquivos do funcionario
conhecimento basico a especialista
Alinha atividades de E @
desenvolvimento Plano de Plano de
* Inclui treinamentos, custo para melhoria de gestido de

governo e tempo a ser dedicado performance talentos
« Considera atividades do cargo e

objetivos de evolugdo na carreira Proporcionar ;
! i mameniaagare  Degeniote eranes
melhoria de

performance de alta performance



BENCHMARKS: PONTOS DE DESTAQUE

Reformas dos casos estudados foram inciativas dos
governos, de agenda compartilhada ou de pressao popular

Maior centraliza¢do da
_iniciativa de reformas

Participagao de multiplos
atores.ha.reforma.do modelo

Em Singapura, dirigentes
sao considerados executores

Na Bélgica, nova coalisdo
no Legislativo pressiona

No Canada, legislagéo
preparada pelo governo apos
das politicas publicas pelos Executivo a priorizar pressao popular descentraliza

lideres politicos reforma no setor publico decisdes de nomeagao

R O

I
g il A

Na Australia, reforma
liderada por ministros
empoderou agéncias de

execucao de politicas

publicas

No Peru, reforma se deu
por agenda politica
compartilhada entre

Presidente e membros do

Congresso

No Chile, reforma se deu
por acordo entre governo
e oposicao, com apoio de
think tanks, e populacao

Importante discutir e entender contexto e ambiente
politico do Brasil para implantagao de mudancgas



ETAPAS DO DIAGNOSTICO

©

BENCHMARKING
INTERNACIONAL

Pesquisa sobre modelos
interessantes de gestao
de cargos comissionados
em outros paises

ANALISE
QUANTITATIVA

Extracdo e analise de
dados de cargos
comissionados obtidos no
portal da transparéncia do
Governo Federal

ENTREVISTAS EM
PROFUNDIDADE

Entrevistas em profundidade
realizadas com um roteiro
semi-estruturado com
ocupantes de DAS do
Governo Federal

BENCHMARKING
NACIONAL

Estudo sobre carreiras
publicas e processos
seletivos adotados no Brasil
para cargos de direcdo em
diferentes 6rgaos



ENTREVISTAS EM PROFUNDIDADE:
VISAO DAS 101.4, 101.5E 101.6

10 ) 35%
MINISTERIOS REPRESENTADOS DOS MINISTERIOS

REPRESENTADOS Distribuicao de DAS
PELA AMOSTRA 20%
L . . % DAS 4
Ministério da Agricultura, Pecudria e -
Abastecimento "DASS5

o
o Ministério da Fazenda = DAS 6
o Ministério da Integracao Nacional
o Ministério da Defesa
o Ministério de Minas e Energia Vinculo
o Ministério da Saude ® Servidor
o Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestao = N3o servidor
o Ministério do Trabalho e Previdéncia Social
o Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovagdes e
Comunicacodes
o Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovagdes e Formacao

Comunicagoes
m Especializagao
m Superior
B Mestrado

30 ENTREVISTAS EM PROFUNDIDADE




CARACTERIZAGAO DO

CARGO

Aspecto
fundamental

Equilibrio de
aspectos politicos,
técnicos e
gerenciais na sua
elaboragao
Flexibilidade e

autonomia para
preenchimento

PROSPECGCAO E
ATRACAO

Flexibilidade nas
indicagGes
Equidade entre
candidatos com e
sem vinculo com
servico publico

Banco de talentos

SELECAO E

DEFINICAO DE

CANDIDATOS
Fortalecimento das
areas de Recursos
Humanos nos
orgaos
Necessidade de
instrumentos de
apoio
Fortalecer as dreas
de RH dos érgdos

Transparéncia na
selecdo

ADMISSAO E
PREPARACAO

Preparacao e
formacgdo de
selecionados sem
experiéncia com
setor publico

AVALIACAOE

DESENVOLVI-

MENTO
Relevancia de
instrumentos e
processos de
avaliacdo dos
ocupantes dos
cargos

Flexibilidade na
exoneragdo do
cargo

Motivos de
exoneragao nao
devem ser expostos

Tempo maximo de
permanéncia com
flexibilidade

QUESTOES ESTRUTURANTES

* Instrumentos para guiar a condugdo do processo

Transparéncia do processo

Modelo flexivel

Comunicag¢do e mobilizacdo dasociedade

Execucdo descentralizada

* Foco nas etapas de recrutamento e sele¢do

* Evitar discussdao de remuneracdo neste primeiro momento




INSIGHTS

GOVERNO FEDERAL

v Explicitacdo dos desafios
v’ Dificuldade de acesso a outras redes e potenciais candidatos
v Flexibilidade no processo de recrutamento e selecdo

v' Admissdo e integracdo ao 6rgio



NORTEADORES DA PROPOSTA b

Ajudar quem é do “bem’
(dirigentes gestores e empreendedores)

Criar aceleradores para servidores talentosos
Foco em avaliagdo e feedback

Foco em areas prioritarios de governo
Regulamento a ser atendido

Focoem cargos especificos

Modelo unico e simples

Execucédo centralizada

Controle com foco em filtrar entrada
Burocracia e normatizagéo

Controle regulatério (TCU, CGU)
Incentivo financeiro

Solugdes intensivas em pessoas € processos

Hﬁ Travar e criar constrangimento para a turmado “mal”
Hﬁ Atrair talentos do mercado privado
Q——% Foco em desenvolvimento e progresséo
QH Iniciativa ampla que abrange todo o governo
<—49 Novo servigo (desejavel) a ser consumido
H Foco em turmas (clusters de perfis)
é@% Modelo com varias trilhas

éH Diretrizes e suporte a execugao descentralizada
H Controle com foco em forgar saida
e—% Flexibilidade e autonomia

H% Controle social (constrangimento)
e——é Incentivo intrinseco para geragao de resultados
H—} Solugdes intensas em tecnologia



DESAFIOS

CARGOS COMISSIONADOS

Estruturar um modelo de recrutamento,
selecao e gestao de cargos de alta direcao
que responda a duas perguntas:

Como legitimar que as pessoas

Como dar transparéncia para o escolhidas possuem as competéncias
processo de escolha das pessoas para adequadas para desempenhar com
cargos comissionados de alta dire¢ao? exceléncia os objetivos e funcbes que

lhes foram atribuidas?

n -
o
Ak Qualidade e experiéncia do profissional NP

nomeado alinhado com o desafio do cargo



PROPOSTA

GOVERNO FEDERAL

NOMEACAO DE CARGOS DE DIRECAO NO EXECUTIVO FEDERAL
(DAS 101.4, 101.5 e 101.6 em Ministérios, Autarquias e Fundacdes)

PILAR 1- AGENDA DE TRANSPARENCIA

DAR TRANSPARENCIA PARA A SOCIEDADE
EM RELACAO A ESCOLHA E A NOMEAGAO
DE PESSOAS PARA CARGOS

DAR LEGITIMIDADE AO PROFISSIONAL
SELECIONADO DEMONSTRANDO SUA

COMPETENCIA E EXPERIENCIA FRENTE A

COMISSIONADOS DE DIRECAO (DAS 101.4, VAGA E AO DESAFIO

101.5E 101.6)




PROPOSTA

GOVERNO FEDERAL

@ INSTITUICAO DO PARECER DE SELECAO DE COMISSIONADO

QUALIFICACAO DO JUSTIFICATIVA
CARACTERIZACAO DA VAGA DEFINICAO DO PERFIL PROFISSIONAL SELECIONADO DA SELEGAO
+ Organograma e atribuigéesdo  +  Atributos/ competéncias + Dedlaragio de qualificagao + Justificativa técnica que
6rgao e da unidade; gerenciais, técnicas, profissionaldo selecionado; demonstre que a qualifica¢ao do
+ Lotagao daunidade e cargos comportamentais e politicas + Dedlaragio quantoa situagoes profissional & compativelcoma
sobre gestao; compativeis coma pessoais que podem afetaro caraclernzagaodavagae
+ Orgamento e agdes caracterizagao da vaga; orgao e terceiros, bemcomo descrigdao do perfil
orcamentanas; + Experiéncia minima emfungao conexdes profissionais,
+ Alividades e entregaveis da ou atividade profissional pessoais, politicas que podem
vaga; compativel com os atributos/ gerarquestionamentos oureais
+ Contexto Intemoe Extemno; competéncias exigidos; confiitos de interesses; INDICADORES DO PROCESSO
+ Desafios e objetivos da vaga; + Conhecimento técnico + Diplomas, cerlificados e
+ Transformacao social comprovado mediante titulos publicacbes. *+ Numero de cumiculos analisados;
potencializada pela vaga. académicos, cerificagboes e + Numero de entrevistados;
publicagoes especializadas. + Duracgao totaldo processo
PARECER DE SELECAO DE COMISSIONADO ENVIADO PELO PUBLICACAO NO PORTAL DE TRANSPARENCIA
MINISTRO PARA A CASA CIVILJUNTO COM A SOLICITACAO DE NOMEACAO -ABA COMISSIONADOS

) . . swn. AVALIACAOE
CARACTERIZACAO PROSPECCAO & 2 g i :b . j ADMISSAO & i
B DA VAGA > ATRACAO > v ?_’\'2';:.‘; \“r"::*> NOMEACAO > PREPARACAO B s




PROPOSTA

GOVERNO FEDERAL

GOVERNANCA

UNIDADE DE APOIO

DO ORGAO RESPONSAVEL PELA SELECAO

CASA CIVIL

Orgao responsavel pela . .
‘ ~ Secretaria / Subsecretaria
implementacdo do processo na

o o responsavel pela implementacdo do Responsavel indicado pelo
Administracdo Publica Federal e a ’ _
processo no oOrgao. Possivelmente Ministro para condu¢dao do processo
instituicdo dos padrbes e guias a _
estd localizada na unidade de de selecdo e assinatura do parecer.

serem seguidos pelos 6&rgdos na ~
Recursos Humanos ou de Gestao.

execuc¢do do processo.



PROPOSTA

GOVERNO FEDERAL

PILAR 2 - PROFISSIONALIZACAO DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

CAMINHO VIA O ESTADO CAMINHO VIA A SOCIEDADE CIVIL

DISPONIBILIZACAO DE PLATAFORMA DE INDICACOES DE
MODELO CENTRALIZADO PROFISSIONAIS POR REDES SETORIAIS

Organizacdo e potencializagao de indica¢des de candidatos a postos de
alta direcao por meio de plataforma por meio da qual profissionais de
alta reputacdo ou organiza¢8es tematicas indicam candidatos para as
vagas comissionadas disponiveis.

Desenvolvimento de capacidade institucional para a
realizacao de processo de recrutamento e selecdo de
comissionados pelos 6rgdos centrais ou nos proprios
Ministérios / Autarquias / Funda¢des do Governo Federal.

SERVICO DE TERCEIROS DE RECRUTAMENTO E
MODELO DESCENTRALIZADO INDICACAO

Padronizagao do procedimento minimo de recrutamento e
selecdo a serexecutado nos ministérios, autarquias e
fundacdes.

Fomento a oferta de servicos de apoio técnico ao processo de
recrutamento e selecdo de comissionados pela sociedade civil ou
pelo setor privado.




PROPOSTA

GOVERNO FEDERAL

OBSERVATORIO DE COMISSIONADOS

Criacdao de sistema de acompanhamento e avaliacao constante dos
dados e praticas relacionados a selecdao e nomeacdo de cargos
comissionados pela sociedade civil, a fim de possibilitar um debate mais

informado e maior clareza sobre as pessoas que estao dirigindo o pais.



OPORTUNIDADES E DESAFIOS
DISSEMINACAO EM GOVERNOS ﬁ
ESTADUAIS E MUNICIPAIS A

ASPECTOS A CONSIDERAR:

v' MEDIA DE QUALIFICACAO
v ACESSO

v' PRESSAO POLITICA

v GRANDE VARIACAO NO NIVEL DE RECURSOS E INFRA-ESTRUTURA DISPONIVEL

AVANCOS COM GOVERNOS ESTADUAIS:

v" TERMO DE COOPERACAO COM CONSORCIO BRASIL CENTRAL: GO, DF, MT, MS, TO E
RO.



CASE

GOVERNO ESTADUAL - RONDONIA

SUPERINTENDENCIA ESTADUAL

GESTOR DEMANDANTE DE GESTAO DE PESSOAS (SEGEP) GESTOR DEMANDANTE SEGEP

8

32 Caracterizacgao @ Validagao da @ Definicao da trilha de @ Divulgagéo davaga e

£ 9 da Vaga Caracterizagéo selegio Inscrigdo do Candidato

o 0

N c

CASA CIVIL RH SETORIAL E SEGEP GESTOR DEMANDANTE CONSELHO SEGEP
Nomeagio Conferéncia g Entrevista com o) Entrevista com (5 ) - ,
(o) s C Analise de curriculos
Documental gestor e definigcao onselho

o) SEGEP CGE RH SETORIAL GESTOR DEMANDANTE

Publicagdo na (1) Portal (12 o ® Plano de @D saida

Plataforma Transparéncia Integragao Capacitacdo



PASSOS _
IMPLEMENTACAO EM PREFEITURAS ﬁ

3. Implementacao

2. Escolha de 4. Elaboracao de

1. Acesso a plataforma do Modelo/ ..
: ~ Cargos para - relatérios de
Mais Gestao : Execucao do
Piloto processos
Modelo

Y © www.mai

.maisgestao.org.br
~
. —
— )
a ‘ S — Quem Somos Boas Praticas Noticias FaleConosco ~ Acesse (@eELERI -se
—
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Contato:
Marina Cancado - Diretora Executiva
marina@agendabrasildofuturo.com.br



