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1. APRESENTAGAO

As organizag¢des publicas estio cada vez mais cientes
da importancia de uma administracio pautada em re-
sultados e na melhoria constante de seus processos,
produtos e servicos. Diante disso, essas organizagdes
tém-se utilizado de varias ferramentas, antes vistas
apenas na administragio privada, para o alcance da
eficiéncia e da eficicia. Nesse contexto, a Gestdo por
Competéncia ganha espaco como uma opg¢do para
substituir os modelos tradicionais utilizados nas or-
ganizagdes.

A moderna gestdo reconhece as pessoas como o prin-
cipal diferencial das organiza¢des. Sdo elas que criam,
inovam, agregam conhecimento e transformam. A
moderna gestio de pessoas tem foco nos resultados
e & peca fundamental para o alcance dos objetivos da
organizagio.

A Gestiao por Competéncias integra os diversos sub-
sistemas de gestdo de pessoas, tais como recrutamento,
selecdo e lotacdo, treinamento e desenvolvimento, re-
muneracio, todos alinhados a estratégia organizacio-
nal. Dessa forma, a area de gestio de pessoas se torna-
ra um instrumento de operacionaliza¢io da estratégia
organizacional.

O MPU tem realizado agdes para a implantagio da
Gestao por Competéncias em seus ramos, visando a
qualidade de seus servigos e a utilizagio eficiente de
seus recursos. Entretanto, cada ramo esta em uma eta-
pa de implantagio diferente, em virtude das especifi-
cidades de cada um, mas todos ja iniciaram suas ativi-
dades para o alcance de uma administragio moderna,
condizente com as necessidades reais dos cidadios.

O Planejamento Estratégico do MPM (2016-2020) de-
finiu como uma de suas iniciativas a “Implantagio da
Gestao por Competéncias”. Em 2016, as atividades re-
ferentes a essa gestio ganharam mais forga, tornando-
-se prioritarias ao Departamento de Gestido de Pessoas,
area responsavel por elas. Foi designada nova comis-
sdo para implantacio, e foi elaborado um projeto que
determina etapas, a principio até abril de 2018, para o
desenvolvimento das agdes iniciais da implantagio da
Gestdo por Competéncias no 6rgao.



2. INTRODUCAO

No dmbito da Administracio Publica Federal, o mo-
delo de Gestao por Competéncias foi estabelecido
com a edigdo do Decreto 5.707/2006, o qual instituiu
a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.
Em seu artigo 5% o sistema de gestio por competéncia
foi elencado como um dos instrumentos da politica
em tela.

Com a finalidade de co-
nhecer e avaliar a situa-
¢do da governanca e da
gestdo de pessoas da Ad-
ministracdo Pablica Fede-
ral, o Tribunal de Contas
da Unido realizou, no pe-
riodo de 10 de setembro
de 2012 a 27 de setembro
de 2013, um levantamen-
to em 330 organizagoes.
O trabalho em questio
resultou na edicio do
Acérdio 3.023/2013, um
NOVO Mmarco para a exi-
géncia de uma gestdo de
pessoas baseada em com-
peténcias.

O Relatorio que embasa o referido Acoérddo afirma
ainda que a Gestio por Competéncias ¢ amplamente
reconhecida como instrumento gerador de forte orien-
tacdo para o bom desempenho na realizacio de fun-
¢Oes, pois prioriza os resultados a serem alcangados, e
ndo as atividades a serem executadas pelos servidores.

E importante frisar que as recomendaces do TCU que
se referem aos ramos do Ministério Pblico da Uniio
foram dirigidas ao Conselho Nacional do Ministério
Puablico, a fim de que este orientasse aqueles sobre a
necessidade de se estabelecer meios para se atingir as
acoes recomendadas.

Em 21 de novembro de
2014, foi celebrado o
Acordo de resultados de
adesdo ao projeto nacio-
nal, construido e delibe-
rado no evento “Acio
nacional  estruturante
- multiPlicando a estra-
tégia: Gestio por Com-
peténcias”, realizado
pelo CNMP em parceria
com o MPDFT e MPSC.
O Acordo visa a promo-
cio da implantacgio, de
forma participativa, do
modelo de Gestio por
Competéncias no MPU
e no Ministério Pablico
dos Estados, medida que
se alinha ao Planejamento Estratégico do CNMP.

O TCU, em junho de 2016, realizou novo Levanta-
mento de Governanga e Gestdao de Pessoas, o qual ge-
rou o Acorddo 358/2017. Em cumprimento ao referi-
do Acérdao, foram enviados aos 6rgios participantes
do 22 Levantamento relatério individual de avaliacio,



o qual informa os resultados comparativos com base
em indices, a fim de subsidiar o planejamento das or-
ganizagoes.

Em dezembro de 2016, a Auditoria Interna do MPU
emitiu o Relatério de Auditoria de Gestio de Pesso-
as do MPM n* 18/2016, relativo a auditoria realizada
neste Orgio, no periodo de 16 de agosto de 2016 a
30 de novembro de 2016. Como resultado, a AUDIN
recomendou, entre outras providéncias, que o MPM
avalie a conveniéncia e a oportunidade de adotar pro-
vidéncia para implementar todas as boas praticas de
governanga listadas pelo TCU, incluindo a Gestao por
Competéncias.

As exigéncias legais para a implantagio da Gestdo por
Competéncias, no dmbito das organizacdes publicas,
estio em sintonia com o novo modelo de Gestio Es-
tratégica de Pessoas, o qual é imprescindivel para o
alcance da visio e das metas estabelecidas pelo Plane-
jamento Estratégico do MPM.

Percebe-se, assim, que a Administragio Publica Fede-
ral estd sendo provocada a implementar ferramentas
que busquem o desenvolvimento de seus servidores, a
fim de se obter resultados positivos para a sociedade.
Assinala-se, pois, a necessidade de se ter um processo
constante de aprendizagem, bem como um ambiente
favoravel a mudancas.



3. BASE LEGAL E NORMATIVA PARA IMPLANTAGAO DA GESTAO POR COMPETENCIAS

Decreto n? 5.707, de 23 de fevereiro de 2006

FINALIDADE: melhoria da eficacia, eficiéncia e qualidade do servigo publico; o desenvolvimento perma-
nente do servidor publico; a adequagdo das competéncias dos servidores ao servico publico; a divulgacio e o
gerenciamento das a¢des de capacitacio e a racionalizacdo dos gastos com capacitagio.

DIRETRIZES ESTABELECIDAS: destacando-se os seguintes incentivos: ao servidor, em suas iniciativas de
capacitacio voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais;  capacitacio ge-
rencial do servidor e sua qualificagdo para o exercicio de atividades de dire¢do e assessoramento; as iniciativas
de capacitacio promovidas pela propria institui¢do, mediante o aproveitamento de habilidades e conhecimen-
tos de seus servidores; a participagio do servidor em ag¢des de educagio continuada; e a inclusio das atividades
de capacitagdo como requisito para a promogio funcional na carreira.

Acoérdio 3.023/2013

RECOMENDACOES: Os 6rgios ptblicos federais deverdo fundamentar seus processos de recrutamento e
selecio em perfis de competéncias, inclusive os relativos a cargos e fung¢des de livre provimento de natureza
técnica ou gerencial; deverdo estabelecer comités estratégicos de gestio de pessoas, observando boas praticas
e monitorando papéis e responsabilidades; bem como estabelecer objetivos de gestio de pessoas alinhados as

estratégias institucionais.

Acordo de Resultados de adesio ao Projeto Nacional

Acordio 358/2017

Relatério de Auditoria de Gestio de Pessoas do MPM n* 18/2016




4. CONCEITO DE COMPETENCIAS

“Envolve as capacidades (conhecimentos, habilidades e atitudes - CHA ’s) necessarias ao
desempenho efetivo dos integrantes da instituigcdo.”

Acordo de Resultados - Acio Nacional Estruturante - MultiPlicando a Estratégia

CHA



4.1. Tipos de Competéncias

Organizacionais

Competéncias atribuidas a organizacio
que a tornam eficaz e permitem a ela
atingir seus objetivos, gerando benefi-
cios a sociedade.




4.2. Exemplos de Competéncias

Brandao (2012, p. 4) cita como um exemplo de competéncia o seguinte comportamento:

“Atender o cliente com receptividade e cortesia, considerando

N 7 - 2
suas expectativas e caracteristicas.

Dessa forma, o autor defende que é razoavel supor que, para prestar um atendimento de qualidade ao cliente, o
atendente tenha que mobilizar, entre outros:

CONHECIMENTOS

Informagdes sobre os
servicos da empresa, ca-
racteristicas da clientela,
rotinas e processos de
trabalho;

Pode-se entender o desempenho competente como aquele que atende ou supera expectativas da organizagio.



5. ETAPAS DA GESTAO POR COMPETENCIAS

Mapeamento de Competéncias

Formulacao da estratégia 1- Identificar as competéncias necessétias ao alcance dos
Organizacional objetivos estratégicos.
1- Definir missao, 2- Inventariar as compoténcias existentes.
visdo e
objetivos estratégicos. 3- Mapear a lacuna de competéncias

2- Estabelecer indicadores
de desempenho e metas

Fonte: Brandio e Bahry (2005), com adaptacoes
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