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A Secretaria do Tesouro Nacional

 Órgão do Ministério da Fazenda

 Criada no dia 10 de março de 1986

 Órgão central do Sistema de Administração Financeira Federal, responsável pela gestão do 

SIAFI

 Órgão central do Sistema de Contabilidade Federal

 Órgão gestor da Dívida Pública Federal

 Consolidação e divulgação das estatísticas fiscais do setor público

 Relacionamento financeiro do governo federal com estados e municípios

 Guardião da Lei de Responsabilidade Fiscal (LRF)



Tesouro em Grandes Números
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Dívida Pública Federal  
Programação Financeira

Haveres da União

Empresas 

Estatais

Operações de 

crédito E&M

R$ 2,9 

trilhões

R$ 1,3 

trilhões

R$1,4 

trilhões

275 mil 
investidores

Mais de 

2.200
ano

981
milhões

transações

Mais de 

80 mil
Usuários

104

R$ 311 
bilhões

Mais de 

35 mil
UG’s



Componentes Estratégicos
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Missão Visão Valores

Gerir as contas públicas de 
forma eficiente e 

transparente, zelando pelo 
equilíbrio  fiscal e pela 

qualidade do gasto público

Ser referência na defesa do
equilíbrio fiscal intertemporal,

no fomento da avaliação 
permanente do gasto público 

e na transparência fiscal

• responsabilidade fiscal
• ética
• transparência
• Excelência
• meritocracia
• Integração
• responsabilidade socioambiental
• orgulho de ser Tesouro Nacional



Dados Demográficos
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248 487

250

228

173

74
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Faixa Etária

26 A 35 36 A 45 46 A 55 ACIMA 55 ATE 25

4%

22%

29%

45%

Escolaridade

DOUTR MESTR POSGR SUPER

38%

2%
21%

14%

5%

10%

6%

Tempo na STN

ATE 3 ANOS DE 4 A 5 ANOS DE 06 A 10 ANOS DE 11 A 15 ANOS

DE 16 A 20 ANOS DE 21 A 25 ANOS ACIMA DE 25 ANOS

644

45

26174

Composição de Carreiras

Finanças e Controle Outros órgãos PECFAZ PGPE Sem Vínculo

Finanças e 
Controle

94%

Outros órgãos
3%

Sem Vínculo
2% PECFAZ

1%
PGPE

0%

Distribuição Cargos Comissionados

644



E nosso case?
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Sucesso?

Fracasso?
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Aprendizado e Recomeço



A gênese 
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Instituição da Política Nacional de Desenvolvimento de Pessoal

• Decreto nº 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, 

• Definição da Gestão por Competências como modelo referência do 

Governo Federal

Diagnóstico do clima organizacional indicou:

•Necessidade de mensuração de desempenho dos servidores

•Definição de critérios mais transparentes nas políticas de RH

•Parâmetros de meritocracia

 Necessidade de atendimento do Objetivos Estratégicos 

“Implementar políticas integradas para o desenvolvimento e a gestão de 

pessoas, alinhando as competências dos servidores às necessidades e 

diretrizes da STN”.





Modelo Leme
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função

cargo

servidor

Nível de análise: Macro

Atributo: Impessoal

Nível de análise: Meso

Atributo: Impessoal

Nível de análise: Micro

Atributo: Pessoal



Modelo Leme
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Competências

Conhecimentos

Técnicos
Comportamentos

ResponsabilidadeResultados

Conhecimentos

“Saber”

Habilidades

“Saber Fazer”

Atitudes

“Querer Fazer”

Metas

“Fazer”

Atribuições e

Responsabilidades

“O que fazer”

Modelo de Competência 

com foco em Resultados

Usar o CHA (Conhecimento, Habilidade

e Atitude) no alcance de resultados
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Responsabilidades

Perspectiva de Avaliação 

Técnica

Função de Trabalho

Comportamental

CDS

Coeficiente de Desempenho do Servidor

+

+

=
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CDS – Coeficiente de Desempenho do Servidor

Técnica Resultados

Ampliação do Conceito de Competências

ResponsabilidadeComportamental

Coeficiente  
Comportamental

Coeficiente Técnico
Coeficiente 

Responsabilidade
Coeficiente 
Resultados

∂ᵝ Ω∆
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Gap

Potencial

Necessário para

a Função

Desempenho

O que o Servidor tem

O que a STN precisa, embora a Função não demande

O que a Função precisa, mas o Servidor não tem



Exemplo de Resultado
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Essenciais Básicas

1. Situações homogêneas

2. Grandes distorções

3. Posição em relação à média dos ocupantes da mesma função

4. Tendência da Avaliação Superior (benevolente x carrasco)

5. Tendência da Autoavaliação



Principais Resultados

1. Novo conceito de Política de Capacitação a partir dos Planos de Orientação Profissional e Pessoal

2. Maior interação servidor – gerente

3. Processo seletivo Gerencial com base em competência

4. Mobilidade Interna com foco em competências

5. Criação do Banco de Mobilidade

6. Novas regras e critérios na gestão de pessoas (seleção, desenvolvimento etc.)

7. Promoção do auto desenvolvimento profissional e pessoal
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A ruptura
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Lições Aprendidas

Respeito à cultura da organização

Necessidade de preparar o terreno

Ganhos rápidos são fundamentais

 Experimentação é fundamental

Metodologia tem que ser flexível e adaptável

Não podemos depender de um sistema externo
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2014 – Início da reconstrução
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Como fazer? Passos de Bebê

1. Avaliar onde erramos

2. Definir o que não queríamos 

3. Aproveitar as boas coisas/ideias

4. Evoluir

5. Começar de Novo
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O que tinha de bom?

1. Existência de Métricas por dimensão (critérios quantitativos)

2. Possibilidade de Ranking

3. Modelo que incentivava o feedback

4. Avaliação Múltiplas Fontes (Auto – Pares – Superiores – Subordinados)

– redução da subjetividade

5. Possibilidade de Comparação

6. Campo aberto de Feedback - “Fale Francamente”

7. Relatórios personalizados
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O que precisava evoluir?

1. Independência de sistemas externos

- Criação do módulo Competências no Sistema Persona

2. Integrar à arquitetura de gestão do Tesouro

- Definição de um modelo integrado

3. Aperfeiçoar o conceito de competência

- Ajustar a redação das competências da função 

- Referências: Hugo Brandão e Guia de Mapeamento de Competências do Min. Planejamento 

4. Redefinir as competências comuns

- Competências gerais (servidor e gestor)

5. Avaliação do comportamento observável

- Incorporou a avaliação da dimensão técnica (conhecimentos) ao comportamento observável

- Avaliação da entrega com o conhecimento (ex: excel)

6. Possibilitar definição de funções mais aderentes à realidade

- O papel organizacional não é estático.
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Mãos à Obra



Desenvolvemos (Nossa) Ferramenta
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Modelo de Arquitetura de Gestão do Tesouro Nacional
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Equilíbrio 
Fiscal –

Transparência 
– Qual. Gasto

Governança

Estratégia

Processos

Pessoas

Informação

TI

Comunicação

Riscos e 
Conformidade



PROGRAMA INTEGRADO DE GESTÃO DE PESSOAS

Entrada

Saída
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PROGRAMA INTEGRADO DE GESTAO DE PESSOAS



Construção do Novo Modelo

 Desenvolvido internamente pelos próprio RH

 Modelo Adaptável às necessidades do Tesouro Nacional

 Sustentabilidade técnica e ferramental 

 Diversidade do grupo de trabalho

- Servidores que vivenciaram a primeira experiência (resgate do histórico e das lições aprendidas);

- Novos servidores do último concurso (visão “de fora” e pouco apego ao formato anterior).

• Desenvolvimento Incremental

- revisão bibliográfica,, benchmarking e análise das reais e principais necessidades do órgão.

• Validação externa (conversa com especialistas)



Desenho do Novo Modelo

Gestor

Planejamento

Definição das competências e 
metas para o ciclo avaliativo 
(função de trabalho)

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

Execução

Acompanhamento

Avaliação

Feedback

Repactuação



Estrutura do Mapeamento e do Planejamento

Inventário de 
atribuições, 

processos de 
trabalho,  

Competências, 
Conhecimentos, 

Habilidades e 
Atitudes

Função de 
Trabalho 

“A”

Função de 
Trabalho 

“C”

Função de 
Trabalho 

“B”

Função de 
Trabalho 

“D”



Nova Função de Trabalho e sua aplicação

Perfil

Atribuições

Metas

Qualificação

Competências Gerais

Competências 
Específicas

Atividades Regimentais

Formação Desejada

Aptidões Pessoais

CHA

Resultado pactuado 

(estratégico e operacional)

Alocação

Responsabilização

Reconhecimento e 
Recompensa

Seleção e  
Desenvolvimento

Dimensão AplicaçãoEssência



Função de Trabalho Gerencial

Gestor

Complexidade por Nível

Perfil

Atribuições

Metas

Qualificação

Competências Gerais

Competências 
Específicas



Componentes do Desempenho

Condições de Trabalho
(ex: tempo hábil, software próprio, 

dados brutos para análise, orientação)

CHA

Motivações, aspirações
(ex: trabalho não é dinâmico, atividades 
não relacionadas com a formação, mau 

relacionamento com pares)

Desempenho

Recompensas

Reconhecimento

Plano de 
Desenvolvimento 

Individual

Plano de 
Desenvolvimento 

Organizacional



Atual Estágio

Segundo Ciclo Piloto – Iniciando no âmbito da Coordenação de Desenvolvimento Institucional e da Coordenação de
Sistemas e Tecnologia de Informação. Abrange as competências gerais e específicas.

Prazo para encerramento do ciclo: Novembro de 2016.

Mapeamento de Competências Específicas – Ação iniciada junto às Coordenações da STN com prazo para
conclusão até o junho de 2017

Primeiro Ciclo Completo para a STN – Previsão de início em março de 2017, com duração de 12 meses. Abrangerá
as competências gerais, já mapeadas, com previsão de inclusão das competências específicas a partir do segundo
ciclo
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Nossos Relatórios
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Aplicações em andamento
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Concurso 2012 Mobilidade 

Integrada

Alocação 

pessoal
Processos 

Seletivos - DAS

Plano de 

Capacitação 

Individual e 

Organizacional

Desenvolvimento 

Gerencial

Avaliação de 

Desempenho



Alocação de Pessoal

Novo servidor
Servidor retornando de cessão
Mobilidade interna

Unidades do Tesouro

Análise 
de 

perfil

Servidor (bem) alocado



Estratégia de Sucessão

Sucessor

Gerente

Coordenador

Coordenador-
Geral

Subsecretario

• Regras de acesso e sucessao

• Mecanismos de saida

• Programa de formacao

continuada



Histórico de Processos Seletivos
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31

14

17 16

23

13

20

12

18

10 11

6

9

12

4
2

5

2

6

1 1 1 2

42

66

39 40

29
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2010 2011 2012 2013 2014 2015

DAS 1 DAS 2 DAS 3 DAS 4 Total



O que falta?
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Banco de líderes e 

talentos

Promoção

Progressão
Trilhas

Reconhecimento e 

Recompensa

Transferência de 

Conhecimento (saída)



Próximas Etapas

Revisão das competências específicas das funções de trabalho

Revisão dos CHA’s vinculados aos comportamentos observáveis

Aplicação do 1º ciclo (março/17)

Plano de Capacitação de 2017/2018

42



Obrigado!

Coordenação-Geral de Desenvolvimento Institucional

Gerência de Planejamento, Modernização e Organização

Subsecretaria Assuntos Corporativos

Duilio Canedo (duilio.canedo@tesouro.gov.br)

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

Vinicius Mendonça Neiva (Vinicius.neiva@tesouro.gov.br )

Twitter: @_tesouro

mailto:duilio.canedo@tesouro.gov.br
mailto:henrique.ls.pinheiro@tesouro.gov.br

