RELATORIO FINAL DOS TRABALHOS DO NUCLEO DE DESENVOLVIMENTO DE
PESSOAS - NuDesP

1. Escopo

Coordenar e realizar acbes voltadas para a capacitacdo dos servidores da ANM nas
competéncias de Regulacao, Planejamento Estratégico, Geréncia de Projetos, Gestdo por
Processos, Gestdo por Resultado, Gestdo por Competéncias.

2. Ampliacao/Alterac6es de Escopo

Desde suas primeiras reunides foi percebido que o universo a ser estudado e
explorado seria muito maior que capacitacdes, visto que é necessario o entendimento de
que, no processo de transformacdo para a ANM, os servidores devem ser o ponto focal
das mudancas e para isso, o desenvolvimento de uma nova cultura organizacional é
essencial e as etapas a serem percorridas atingem um plano além de ac¢des de capacitacdes
técnicas. E necessario instalar um novo clima organizacional de forma a influenciar na
produtividade, na motivacao e no comportamento dos servidores.

Assim, de uma proposta inicial de criacdo do Plano Anual de Capacitacdo (PAC)
2018, o nlcleo expandiu sua proposta para 03 (trés) blocos/eixos, quais sejam:

e Fortalecimento da area de gestdo de pessoas na ANM;
e Programa de Desenvolvimento de Pessoas:

v' Levantamento da Percepcdo Atual — questionario aos servidores que
permite co-participacdo e dialogo com as diretorias (e-mail ou presencial)
para 0 Levantamento de Necessidades de Treinamento 2018 -
Contextualizacéo

v Elaboracéo e publicacdo do PAC/2018, a titulo de preparar os servidores
para a transformagdo em ANM.

e Colaborar com as propostas de acBes para DESENVOLVIMENTO
INSTITUCIONAL.: pesquisa de possibilidades de acordo de cooperacao técnica por
meio de Termo de Execucdo Descentralizada (TED) com Universidades para
implantacdo de uma agéncia forte, com atendimento a todas as recomendacdes das
entidades de controle interno e externo, como:

v Mapeamento Estratégico

v Governanca e Gestdo de Riscos;

v" Implantacdo de Escritérios de Projetos e Processos;
v" Programa de Inovacéo;

v Mapeamento de competéncias;

v" Trilhas de aprendizagem;

v" Avaliacdo e gestdo do desempenho;

v Mapa de talentos;

v" Perfil comportamental;

v" Arquitetura de cargos;



v" Desenvolvimento comportamental;
v" Gestdo organizacional e

v" Programa de qualidade de vida

Os orgdos de controle destacam atualmente que o servico publico deve estar
vinculado diretamente as metas e resultados tracados e, por isso, a gestdo contemporanea
estd cada vez mais propensa a caminhar em busca do alinhamento de todas as suas
unidades com a estratégia organizacional.

Basicamente, isso significa que as agdes concebidas por cada setor devem ser
conexas e coesas aos objetivos mais amplos da instituicao.

E a &rea anteriormente denominada Recursos Humanos (RH) nédo escapa dessa
propensdo: deve trabalhar em perfeito alinhamento com a estratégia organizacional e com
as metas da instituicéo.

A gestdo de uma instituicdo € um encargo que exige dedicacdo, determinacéo,
disciplina e muito trabalho. Para uma boa geréncia, o grupo deve entender um pouco
sobre financas, logistica, marketing, RH e, MUITO, sobre pessoas.

Desta forma, o Nucleo de Desenvolvimento de Pessoas, concluiu que, muito além
de um Plano de Capacitacdo, a sua principal proposta € a sugestdo de contratacdo de uma
consultoria para o desenvolvimento dos produtos acima, pois visualizamos que as a¢des
de capacitacdo sdo consequéncias de todos eles, uma vez que, somente apds o
alinhamento da estratégia, metas, desempenho e avaliagdo comportamental, tanto do
individuo como da equipe, é que se pode tracar a necessidade de um treinamento e
aprendizado.

3. Benchmarking e Contatos Realizados

ENFAM

U o 2 ESCOLA NACIONAL DE FORMACAD
e B S0 EAPERFEICOAMENTO DE MAGISTRADOS

MINISTRO SALVIO DE FRGULIREDO TEIXEIRA

Escola Nacional de Formagéo e Aperfeicoamento de Magistrados (ENFAM)
Data: 27/02/2018

Endereco: SCES — Trecho 3, Polo 8, Lote 9, 1° andar - Prédio do Conselho da Justica Federal
(CJF), Brasilia (DF), CEP 70200-003

Contato:

e Alessandra Cristina de Jesus Teixeira
Secretaria Executiva
E-mail: enfam@enfam.jus.br

Telefone: 3319-7703


mailto:enfam@enfam.jus.br

ANTT

Agéncia Nacional de
Transportes Terrestres

Agéncia Nacional de Transportes Terrestres (ANTT)
Data: 13/03/2018

Endereco: St. de Clubes Esportivos Sul Trecho 3 Lote 10 - Projeto Orla Polo 8 —
Brasilia— DF — CEP: 70200-003

Contato:
e Cléber Dias da Silva JUnior

Geréncia de Gestdo de Pessoas — GEPES
E-mail: cleber.junior@antt.gov.br

Telefone: 3410-1159

aw
ANAC

Agancia Nacional dhe Aviagdo Gl - Brasit

Agéncia Nacional de Aviacéo Civil (ANAC)
Data: 14/03/2018

Endereco: Setor Comercial Sul Quadra 09 Torre A Lote C - Asa Sul - Brasilia— DF —
CEP: 70308-200

Contato:

e Eduardo Borba Chaffin Junior
Superintendéncia de Gestdo de Pessoas - SGP
E-mail: eduardo.borba@anac.gov.br

Telefone: 3314 4608 / 61 99155 4943


mailto:cleber.junior@antt.gov.br
mailto:eduardo.borba@anac.gov.br

€ ANEEL

AGENCIA NACIONAL DE ENERGIA ELETRICA

Agéncia Nacional de Energia Elétrica (ANEEL)

Data: 20/03/2018

Enderego: Setor de Grandes Areas Norte 603 - Asa Norte — Brasilia — DF — CEP: 70830-030

Contato:

e Marcos Bragatto
Superintendente de Recursos Humanos — SRH
E-mail: pbragatto@aneel.gov.br

Telefone: 2192-8805

Tribunal de Contas da Unido (TCU)
Data: 08/03/2018

Endereco: Setor

Federal Sul @ TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO
- Asa Sul — :

CEP: 70042-900

Contato:

e luri Frederico de Oliveira Santos
Diretor
Diretoria de Gestéo Estratégica de Pessoas (Diesp/Segep
E-mail: santosif@tcu.gov.br

Telefone: 3316-5369

de Administracéo
Quadra 04 Lote 01
Brasilia — DF —

Academia Nacional de Policia

Academia Nacional de Policia (ANP)
Data: 27/03/2018


mailto:bragatto@aneel.gov.br
mailto:santosif@tcu.gov.br

Endereco: Rodovia DF 001 KM — 02 Setor Habitacional Taquari — Lago Norte — CEP:
71559-900 — Brasilia DF

Contato:
e Delegado E n a Alberto
Divisdo de Desenvolvimento
Humano ESCOLA NACIONAL DE ADMINISTRAGAO PUBLICA

Telefone: 2024 8806/ 2024 8943

Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP)
Data: 16/03/2018
Endereco: SAIS Area 2A - Brasilia— DF — CEP: 70610-900
Contato:

e Claudia Antico
Coordenadora-Geral de Formag&o/Diretoria de Formagao Profissional e Especializagdo
E-mail: claudia.antico@enap.gov.br

Telefone: 2020 3014 /99659 0764

4. Sequéncia das Descobertas

a. Fortalecimento da area de gestao de pessoas na ANM:

Do benchmarking, foi verificado o seguinte cenario de estrutura regimental nas
agéncias reguladoras ja instaladas:

Agéncias Situacgdo da Gestdo de Pessoas

Estruturada como Vinculada a uma Vinculada a
Superintendéncia Superintendéncia de Administracédo
Gestédo
ANA X*
ANAC X
ANATEL X*
ANCINE X
ANEEL X
ANP X
ANS X
ANTAQ X



mailto:claudia.antico@enap.gov.br

ANTT X
ANVISA X
TOTAL 03 04 03

*Em processo de revisdo para reestruturacéo desvinculada da administracao.

Este cenario nos permite concluir que a gestdo de pessoas nas agéncias
reguladoras ja estd exercendo papel estratégico e a tendéncia natural € que em todas estas
autarquias a area de recursos humanos passe a compor uma superintendéncia.

Como embasamento da proposta tem-se os conceitos elencados no Decreto n°
5707, de 23/02/2006 e alteracGes posteriores, que institui a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administracdo puablica federal direta, autarquica e
fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990,
editado pelo Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo, 6rgdo singular, de
abrangéncia nacional, cuja atividade principal é a elaboracdo de normas e definicdo de
procedimentos que devem ser observados pelas areas de recursos humanos de toda a
Administracdo Publica Federal, quais sejam:

I - melhoria da eficiéncia, eficicia e qualidade dos servicos publicos
prestados ao cidadao;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

Il - adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos
objetivos das institui¢des, tendo como referéncia o plano plurianual,

IV - divulgacéo e gerenciamento das a¢des de capacitacéo; e

V - racionalizacédo e efetividade dos gastos com capacitacao.

Por outro lado, citamos o Referencial Basico de Governanga do Tribunal de
Contas da Unido (TCU) (Brasilia — 2014), no qual consta primordialmente como
COMPONENTE DOS MECANISMOS DE GOVERNANCA, a Lideranca, voltada para
a Gestdo de Pessoas, tendo como subdivisdes: pessoas e competéncias (L1); principios e
comportamentos (L2); lideranca organizacional (L3) e sistema de governanca (L4).

Outro norte seguido para a busca de fortalecimento da Gestao de Pessoas na ANM,
tem seu alicerce no Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizacdo
(GesPublica), instituido em 2005 e revisado em 2009 e em 2013, do qual destacamos seus
seguintes fundamentos:

“(.)
(2) aprendizado organizacional,

(.)

(4) lideranga e constancia de propositos,

(.)

(8) compromentimento com as pessoas,
(9) foco no cidaddo e na sociedade,



()"

Por fim, o objetivo da proposta apresenta é mobilizar as pessoas da ANM para
atuarem como agentes transformadores do novo contexto, visando potencializar o
rendimento, o proveito, a produtividade e, consequentemente, o resultado da metas da
autarquia.

b. Programa de Desenvolvimento de Pessoas:

v' Levantamento da Percepcdo Atual — questiondrio aos servidores que
permite co-participacdo e didlogo com as diretorias (e-mail ou presencial)
para o Levantamento de Necessidades de Treinamento 2018 —
Contextualizacéo

Foi aplicado um questionario a todos os servidores, com resposta facultativa, com
0 objetivo de contextualizar o nivel de conhecimento dos servidores com a instalacdo da
ANM, bem como, conhecer a percepcao dos servidores quanto a capacitacdo ja ofertada
no DNPM e suas expectativas para o futuro.

Do total de 385 respondentes (43,5% dos servidores), as percepcOes mais
significativas encontram-se retratadas nas figuras 1 e 2:
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Figura 1: resultado — servidoreé X capacitacdo na ANM
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Figura 2: Nivel de conhecimento TEORIA DA REGULACAO

v" Elaboracédo e publicacdo do PAC/2018 (Anexo |), a titulo de preparar os
servidores para a transformacdo em ANM.

O Plano Anual de Capacitacdo (PAC) 2018 é um dos produtos alcangados pelo
Nucleo de Desenvolvimento de Pessoas (NuDesP), instituido pela Portaria n® 130/2018,
que tem por objetivo assessorar a Direcdo-Geral em acdes referentes a extingdo do
Departamento Nacional de Mineracdo (DNPM) e ac¢des relativas a parte operacional de
transicdo para ANM, no que lhe couber.

As necessidades elencadas no documento sdo resultadas de dialogos (por e-mail
ou reunides presenciais) com os diretores do DNPM/ANM e por processos de
benchmarking, bem como, atendimento a recomendacdo da Subchefia de Analise e
Acompanhamento de Politicas Governamentais da Casa Civil — Presidéncia da Republica,
em reunidao no DNPM/ANM, no dia 31/01/2018:

“Considerac0es iniciais:

(.)

Importante iniciar o quanto antes a capacitacéo de servidores em temas
de ponta de regulacéo ”.

O PAC 2018 foi elaborado em atendimento a necessidade urgente de capacitacdo
dos servidores do DNPM/ANM de forma a contextualizd-los ao novo cenério de
regulacdo, bem como prepara-los para as mudangas organizacionais e comportamentais a
serem implementadas na autarquia e, ainda, com foco na observacdo aos gaps de
conhecimento, a fim de que os mesmos possam ser trabalhados no desenvolvimento do
servidor de modo a preenche-los com alinhamento a primordialidade e caréncia da
autarquia.

Para atendimento a este quesito, o PAC 2018 foi estruturado em 03 momentos,
dos quais, séo prioritarios o 1° e 3° momento, que tem como sugestdo para serem
executados, respectivamente, pela Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP) e
Ministério da Transparéncia e Controladoria-Geral da Unido — CGU.



A escolha pela ENAP se deu pela sua expertise em realizacdo de cursos para a
administracdo publica, bem como, pela experiéncia ja adquirida em regulacdo, dada sua
parceria com a Casa Civil da Presidéncia da Republica para instalacdo do Programa de
Fortalecimento da Capacidade Institucional para Gestdo em Regulacéo - PRO-REG.

O intuito desse documento € atender as necessidades sistémicas da instituicéo,
com vistas a aquisicdo/desenvolvimento de novas competéncias por meio do
desenvolvimento de seus servidores, a fim de se alcancar os objetivos e metas
institucionais, resultando numa melhora da qualidade dos servigos prestados a sociedade.

O PAC/2018 reflete em suas acBes a preocupacdo do alinhamento de
conhecimentos e atitudes de todos os servidores e dos gestores, de forma que 0s mesmos
sejam sensibilizados com as novas estratégias da autarquia e com a nova linguagem de
trabalho e o novo comportamento a serem desenvolvidos no momento de transi¢io
departamental para agéncia.

As acOes propostas levaram em consideragdo a concepgéo e internalizacdo de que
0 crescimento do trabalho organizacional depende do desenvolvimento de cada um que
compde a instituicao.

C. Colaborar com as propostas de acdes para DESENVOLVIMENTO
INSTITUCIONAL.:

Para que o NuDesP estivesse apto a opinar nas transformagdes institucionais, seus
membros buscaram aquisicdo de conhecimentos, atualiza¢des e habilidades por meio de
processos de benchmarking com instituicdes da administracdo publica federal, tais como:

e Agéncia Nacional de Aviacdo (ANAC)

e Agéncia Nacional de Energia Elétrica (ANEEL)

e Agéncia Nacional de Transportes Terrestres (ANTT)

e Policia Federal do Brasil

e Escola Nacional de Formacdo e Aperfeicoamento de Magistrados
(ENFAM)

e Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP)

e Tribunal de Contas da Unido (TCU)

Do mesmo modo, trés palestras foram apresentadas pelo nicleo aos outros
integrantes do Comité de Transicdo da ANM, as quais trataram dos seguintes assuntos:
e Cultura da aprendizagem
e (Gestdo da inovacéo

e (Gestdo de talentos



A observacdo mais relevante é que todas as sete institui¢des visitadas contam
com atividades ja instaladas para atendimento da Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal, instituida pelo Decreto n® 5.707/06, que dispde sobre a necessidade da
adequacao das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das instituicdes.

Tal adequacao é conquistada pela execucdao do mapeamento de competéncias e do
perfil comportamental do servidor, bem como, da gestdo da avaliagdo de desempenho
institucional e individual, com a aplicacéo dos resultados destas atividades na criagdo da
gestdo do clima organizacional e elaboracdo da trilha de aprendizagem, que tem por
objetivo produzir o conhecimento necessario para o desenvolvimento das competéncias
identificadas — o que engloba conteddo tedrico, habilidades e atitudes — e necessarias ao
desempenho do servidor. Continuamente, estas competéncias aprimoradas é que
viabilizardo o alcance dos objetivos estratégicos de negdcios da entidade.

A execugdo destes mecanismos de gestdo nas instituigdes visitadas nos mostrou
que o investimento em pessoas €, sem ddvida, uma das prioridades e a sua melhoria vem
sendo realizada, com a contratacdo de empresas de consultoria.

As condic¢des atuais das instituicdes visitadas sao:

e ANAC: formulou o Projeto Estratégico de Desenvolvimento de
Competéncias e, como resultado, esta em execucdo de um
contrato com a Fundacdo Dom Cabral para realizacdo de todas
estas atividades da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas.

e TCU: mapeamento de competéncias ja instalado, com revisdo
periddica — resultados perceptiveis de melhoria, mas ressaltou
que 0 processo nao é estatico, depende de manutencdo rotineira.

e ANTT: ja trabalham com um projeto piloto para contratacdo de
consultoria para execucdo de a¢Oes voltadas ao atendimento da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas.

e ANEEL.: ja tém os processos e competéncias mapeados e tém a
visdo de aprimorar a capacitacdo dos servidores com a base na
metodologia de trilha da aprendizagem com foco no
desenvolvimento de competéncias. Estdo na fase de licitacdo
para aquisicdo de um sistema de recursos humanos integrado.
Na ANEEL, ja é realidade a visdo de um RH estratégico,
inclusive com esta inclusdo no planejamento estratégico, por
meio do “Objetivo estratégico 12” -Valorizar pessoas e
desenvolver pessoas com foco em resultados.

Apds introspeccao das percepcbes geradas pelas palestras e benchmarking, varias
foram as reunides realizadas no NuDesP com o objetivo de alinhar os objetivos e metas
do grupo aos novos conhecimentos.

Mediante nivelamento das aprendizagens adquiridas, de conceitos e conhecimento
das melhores préticas, como conclusdo de posicionamento, restou-nos claro que a gestdo
de pessoas eficiente e moderna deve ser estratégica e, para assumir esse papel, deve estar
intimamente ligada ao planejamento estratégico da instituig&o.

Todos os atos que se relacionam com desenvolvimento de pessoas devem estar
ajustados a missao, visao e valores da instituicdo, tracados no planejamento estratégico.

Nessa circunstancia, é relevante destacar que o funcionamento eficaz de uma
organizacdo se faz pela juncdo consistente de todos seus recursos e mecanismos
trabalhando em prol de um Unico objetivo: resultados promissores.



Essa juncdo sO € possivel quando todos os setores/unidades e pessoas da
organiza¢do conversam no mesmo “idioma”, buscam a mesma meta, sonham os mesmos
sonhos e atuam em busca dos mesmos resultados.

Mas, para que exista esse cenario ideal, é necessario 0 desenvolvimento de
ferramentas de mensuragéo, indicadores e norteadores, tecnologia da informacdo e
capacidades e habilidades. Baseados no conhecimento, esses instrumentos devem ser
capazes de fortalecer o relacionamento da instituicdo com seus profissionais e clientes
externos.

Na percepcao do nucleo é indispensavel que haja uma progressao de atos, com
vistas ao fortalecimento das capacidades institucionais da ANM, orientadas a inovacao,
aprendizado e exceléncia, com o desenvolvimento das seguintes ferramentas e/ou areas
da ANM:

e Planejamento Estratégico Institucional

e Redesenho da Estrutura Organizacional

e Politica de Governanga

e Escritdrio de Projetos

e Escritdrio de Processos

e Programa de Inovacéo

e Mapeamento de competéncias

e Mapeamento e Avaliacdo de perfis comportamentais

e Trilhas de aprendizagem e caminhos formativos

e Nova gestdo da avaliacdo de desempenho

e Mapa de talentos

e Arquitetura comportamental de cargos;

e Programa de desenvolvimento comportamental e de liderancas

e .Gestdo do Clima Organizacional

e Programa de Qualidade de Vida no Trabalho

e Sistematizacdo e tecnologia para progresso e evolucdo das
necessidades supra elencadas.

A gestdo de pessoas precisa de indicadores para se desenvolver e ser, assim, capaz
de desenvolver, enfim, as pessoas e, desse modo, é inconcebivel na gestdo moderna gerir
pessoas sem conhecer suas ansiedades, autopercepcdo e sensibilidade ao contexto.1

Para tanto, a ferramenta mais utilizada para suprir essa necessidade € o
mapeamento de competéncias, que € “uma ferramenta organizacional voltada para
desenvolver o principal fator em um programa de mudanca: o capital humano. Essa
ferramenta tem por finalidade otimizar o desempenho dos colaboradores e,
consequentemente, permitir que esses profissionais mantenham-se competitivos no
mercado de trabalho.” (MARQUES, Kelly2)

! Fonte: http:/www.evolucachumana.com.br/blog/?p=269
2 MARQUES, Kelly. http://www.rh.com.br/Portal/imprima.php?cod=5893
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Apesar de necessario, 0 mapeamento de competéncias e produtos alinhados, como
os supraelencados ndo devem ser considerados com ferramentas de facil execucéo, pois
deve haver um prévio e profundo estudo de toda a organizacdo para que se concretizem,
com efetividade.

Assim, para atendimento do desenvolvimento estratégico da ANM, o NuDesP
considera que a evolucdo é compartilhada e deve partir de uma premissa maior, que seja
o Planejamento Estratégico, de forma que os principios nele elencados possam
desencadear o progresso da instituicdo como um todo, onde todos que dela participam
possam falar a mesma linguagem e trabalhar com 0 mesmo pensamento: gerir as metas,
criar bons relacionamentos interpessoais e garantir resultados.

Para que esse cendrio seja possivel, considera-se necessaria a contratacdo de uma
empresa que desenvolva as ferramentas supramencionadas € mude a cultura de DNPM
para ANM, produzindo satisfagdo dos servidores e atendimento do mercado, com
resultados eficazes.

Para tanto, foi realizada consulta com 03 institui¢Ges, quais sejam:

e LineGov | UnB (Universidade de Brasilia) - Laboratorio de
Inovacao e Estratégia em Governo — Proposta no Anexo Il

e Fundacdo Getulio Vargas — Proposta no Anexo Il —observando
que a proposta de or¢camento ainda néo foi encaminhada.

e Projectum/UnB (Universidade de Brasilia) — Metodologias em

Gestéo - Proposta no Anexo IV

5. Critérios e Conceituacéo

Critérios Conceituacao
Observagéo: - _
e Ao Decreto 5.707/2006 que institui a Politica
Atendimento a legislagéo e e as Diretrizes para 0 Desenvolvimento de Pessoal
ti da administracdo publica federal direta, autarquica
FIOTELLYS e fundacional

e Referencial Basico de Governanca - TCU

Sensibiliz%géq dos servidores para alinhamento ge
PR - novos conhecimentos com as novas estratégias da
Contextualizacdo do servidorno | 3 tarquia, de forma que todos possam adotar uma
novo cenario de agéncia mesma linguagem de trabalho e 0 novo
reguladora comportamento a_ serem desenvolvidos no
momento de transicdo departamental para agéncia.

. habilidad Entendimento de = que as competéncias
Investimento nas habilidades, institucionais e individuais _ auxiliam  no
conhecimentos e atitudes desenvolvimento de resultados eficientes.

P(;oced_idmento capaz de relac(j:ionar 0S dresultados
adquiridos nos mecanismos de gestdo de pessoas
Implantar programas de com. as necessidades de aprendizado de cada
capacitagdo continua, vinculada |  servidor, de forma a criar um plano de capacitagao
as competéncias vinculado as metas estipuladas pela organizagao e

a0 incentivo constante pela busca de capacitacao e




reciclagem.

Ato_de mudanca na cultura organizacional capaz
. L de incentivar_a participacdo de cada servidor e
Mudanca de clima organizacional romover a sinergia do trabalho em equipe, com
0co no resultado estratégico da institui¢ao.

Preparacdao do servidor ao enfrentamento de um

Foco no desenvolvimento dos novo cenario em seu ambiente de trabalho,
servidores desenvolvendo-lhe competéncias como forma de
atendimento as expectativas da agéncia.

Lideranca refere-se ao conjunto de praticas, de
natureza humana_ ou comportamental, que
assegura a existéncia das condi¢des minimas para
0 exercmlptda boa govertn%nga, quais ?eja%m:

i i pessoas  integras, —capacitadas, competentes,
Desenvolvimento de Lideranca responsaveis e motivadas ocupando os principais
cargos das organizacoes e liderando_os processos
gl_% LrJa;btho. (Referencial Basico de Governanga —

A escolha destes critérios tem o intuito de difundir o conceito de que gerir pessoas
é reconhecer e enriquecer individuos, é dar destaque a valéncia intelectual, é vislumbrar
as pessoas como um diferencial estratégico nos processos de uma instituicao.

De forma ampla e abrangente, com o foco no desenvolvimento dos servidores,
com visdo de futuro e alinhamento de metas e objetivos, a proposta do NuDesP deixa de
ser apenas a entrega de eventos de capacitacdo, para atuar como uma ferramenta de
preparacdo do servidor ao enfrentamento de um novo cenario em seu ambiente de
trabalho, desenvolvendo-lhe competéncias como forma de atendimento as expectativas
da agéncia.

Da mesma forma, a execucao das atividades propostas dara inicio a um processo
de continuidade do conhecimento, ou seja, esse € um trabalho que iniciara uma nova
estratégia de desenvolvimento e capacitacdo dos servidores da ANM, de forma que,
enguanto o servidor ndo realizar entregas no nivel esperado, a atencdo e o esforco de seu
desenvolvimento devera ser mantido.

No conceito de que as pessoas sdo 0 maior ativo de uma instituicdo, ressaltamos
que seu valor pode ser potencializado, na ANM, pela obtengé@o de um corpo de servidores
composto por pessoas comprometidas, capacitadas e éticas. Desta forma, é cautelar a
preocupacdo com questdes como capacitacdo, clima organizacional e valorizacdo dos
profissionais, tendo em vista agregar, no ambiente de trabalho, pessoas comprometidas
com as metas institucionais, bem como satisfeitas e felizes com o seu trabalho e no seu
trabalho.

6. Modelo Sugerido e/ou Diretrizes

Contratacdo de equipe de consultoria para desenvolvimento das atividades
propostas visando o alcance das seguintes diretrizes:
| - Fortalecimento do compromisso de servidores com as atuais
necessidades institucionais;
Il - Compatibilizacdo do desenvolvimento dos servidores com o0s
interesses do mercado regulatério;

[11 - Desenvolvimento comportamental do servidor;




IV - Formacdo e desenvolvimento gerencial.

VI - Acompanhamento das propostas de capacitacdo das demais agéncias

reguladoras.

7. Sequéncia de A¢Oes Sugeridas

Acéo Prazo

Fortalecimento da area de gestdo de
pessoas

Acéo iniciada pela sensibilizacdo do Nucleo
de Regimento Interno com aceitacdo da
proposta de Criacdo da Superintendéncia de
Gestéo de Pessoas.

Considerar-se-a concluida com os resultados a
serem alcangados com a mudanca.

Questionario de contextualizacao

Aplicacdo concluida com respostas de 43,5%
dos servidores
Analise em fase de conclusdo

PAC 2018

Apresentacdo ao Diretor-Geral e demais
diretores, realizada em 10/05/2018, com
manifestacao positiva.

Encontra-se em fase de negocia¢do com a
ENAP para execugdo prevista em setembro e
outubro/2018.

Desenvolvimento Institucional

Propostas de instituigdes para apresentacéo
de projetos de transformacéo da ANM.
Resultado: 02 instituicdes publicas e uma
privada retornaram com suas propostas, que
foram apresentadas ao Comité de Transicao.
Propostas nos anexos Il ao IV.

Mapeamento de competéncias
Mapeamento e Avaliacéo de perfis
comportamentais

Trilhas de aprendizagem e caminhos
formativos

Nova gestéo da avaliagdo de desempenho
Mapa de talentos

Arquitetura comportamental de cargos;
Programa de desenvolvimento
comportamental e de liderancas

Gestédo do Clima Organizacional
Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho

Sistematizacéo e tecnologia para progresso
e evolucdo das necessidades supra
elencadas.

Sugestdo de inicio em 2019, com contratacao
de instituicdo de consultoria, e previsdo de
conclusdo, no minimo em 36 meses.




8. Consideragdes Finais

E preciso que se tenha plena consciéncia de que ndo adianta qualidade para
poucos; para ser forte, a ANM precisard de quantidade com qualidade, isso sem perder
de vista o desafio de se gerenciar a instituicdo para gerar resultados, colocando a
inteligéncia de gestdo, a ética e a formacdo profissional para viabilizar o processo de
transformacédo de uma gestdo burocratizada para outra, onde distingdo seja, exatamente,
a alta performance onde os integrantes da instituicdo consigam desenvolver um discurso
mais articulado e inteligente, compartilhando conceitos que ajudam no entendimento de
realidades complexas, facultando o encaminhamento de propostas de solugdo para os
dirigentes, com enfoque para a perspectiva gerencial.

O objetivo do desenvolvimento deste trabalho é a transformacgdo de visdo da
administracao dos recursos humanos, que passara a ter o foco na gestdo do bem maior da
instituicdo: as pessoas. Com a execucdo da proposta, 0s recursos humanos passam a ser
geridos como estratégicos para a instituicdo, de forma que seja criado um equilibrio
indispensavel no contexto de agéncia, pois 0 hovo modelo buscara entender o servidor e
o ambiente no qual ele esta inserido, de modo a consolidar, em um dnico horizonte, o
grau de satisfacdo de cada um dos envolvidos e, a0 mesmo tempo, alavancar as mudancas
e os resultados da ANM.

O modelo de gestdo de pessoas proposto esta de acordo com 0s novos paradigmas
que acompanham a vida institucional, que deixa de lado uma abordagem paternalista e
verticalizada para dar inicio a um modelo colaborativo e horizontal de trabalho.

9. Pessoas que participaram da elaboracéo e discussoes

Ana Myriam Sanchez Bonomo - membro

Helder Abel Pasti - membro

lara Maria Martins dos Santos Miranda - membro
Kleber Bolivar Meneghel Vargas - membro

Marcio Marques Rezende — membro colaborador
Regina Carvalho de Oliveira — membro coordenador

10. Observag6es: Anexos | ao 1V inseridos como anexo do processo.






