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O objetivo da liderança do serviço público será cada vez mais resolver os desafios das políticas públicas 
de formas inovadoras, apoiados pela tecnologia digital. 

Os líderes do serviço público irão liderar organizações cada vez mais diversificadas, com funcionários de 
várias origens com vários tipos de contratos e em variados locais físicos, com um fluxo mais fluido para 
dentro e fora das organizações. 

A liderança pública se tornará cada vez mais baseada em dados, com grandes conjuntos de dados sobre 
a força de trabalho e desempenho gerando percepções e informando as respostas da administração. 

Os líderes precisarão estar mais envolvidos do que nunca na força de trabalho e no desenvolvimento 
organizacional. 



Sistemas de serviço público sênior: Dois 
eixos

Fonte: Gerson, D. (2020), "Leadership for a high performing civil service: Towards senior civil service systems in OECD countries", OECD Working Papers on 

Public Governance, No. 40, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/ed8235c8-en. 

Servidores Públicos Seniores Capacitados

Ambiente operacional de suporte
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Fonte: Gerson, D. (2020), "Leadership for a high performing civil service: Towards senior civil service systems in OECD countries", OECD Working Papers on 

Public Governance, No. 40, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/ed8235c8-en. 

Servidores Públicos Seniores Capacitados

Ambiente operacional de suporte

 Competências de liderança e perfis de trabalho

 Seleção e indicação

 Desenvolvimento da pipeline

 Diversidade 
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Ambiente Operacional de Suporte

Fonte: Gerson, D. (2020), "Leadership for a high performing civil service: Towards senior civil service systems in OECD countries", OECD Working Papers on 

Public Governance, No. 40, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/ed8235c8-en. 

Servidores Públicos Seniores Capacitados

Ambiente operacional de suporte

 Objetivos, autonomia e responsabilidade  

 Oportunidades de aprendizagem/suporte dos 

pares

 Ferramentas de gestão

 Interface Política - Admin 
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Sistemas de serviço público sênior

Fonte: Gerson, D. (2020), "Leadership for a high performing civil service: Towards senior civil service systems in OECD countries", OECD Working Papers on 

Public Governance, No. 40, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/ed8235c8-en. 
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Sistemas de serviço público sênior em 
países da OCDE

Nota: Os dados do Chile, Islândia e República Eslovaca não estão disponíveis. Os dados da República Eslovaca não estão disponíveis porque o serviço público

nível sênior não é um grupo formalizado.

Fonte: OECD (2020), Public Service Leadership and Capability Survey.
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Gestão diferenciada dos servidores 
públicos seniores

Nota: As categorias destacadas em vermelho refletem as práticas estabelecidas no Brasil. Faltam os dados do Chile, Islândia e Eslováquia.

Fonte: OECD (2020), Survey on Public Service Leadership and Capability

Diferenças entre os quadros de emprego dos servidores públicos de nível sênior e de outros servidores

públicos - 2020
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Os servidores públicos de nível sênior são identificados no início de suas carreiras e mais
atenção é dada à gestão de suas carreiras

Não há diferenças, todos os servidores estão sob o mesmo regime de emprego

A parte do salário dos servidores públicos de nível sênior que está relacionada ao
desempenho é mais alta do que a de outros servidores públicos.

Os servidores públicos de nível sênior são incentivados a ter mais mobilidade de carreira
do que outros servidores públicos

A nomeação de funcionários públicos de nível sênior para um cargo é mais curta do que
para outros funcionários públicos (por exemplo, no caso de contratos por prazo…

Mais ênfase é colocada na gestão do desempenho dos servidores públicos de nível sênior

Mais ênfase é colocada em evitar conflitos de interesse para servidores públicos de nível
sênior do que para outros servidores públicos

Funcionários públicos de nível sênior podem ser demitidos ou rebaixados com mais
facilidade do que outros funcionários públicos

Os servidores públicos de nível sênior são recrutados com um processo mais centralizado
do que outros servidores públicos



Uso dos quadros de competências para 
definir as normas para servidores 
públicos seniores
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Nota: As categorias destacadas em vermelho refletem as práticas estabelecidas no Brasil. Faltam os dados do Chile, Islândia e Eslováquia.

Fonte: OECD (2020), Survey on Public Service Leadership and Capability
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Visão e estratégia é a prioridade para os 
servidores públicos seniores

Nota: Faltam os dados do Chile, Islândia e Eslováquia.

Fonte: OECD (2020), Survey on Public Service Leadership and Capability
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Confiança nas ferramentas de avaliação 
tradicionais

Nota: Faltam os dados do Chile, Islândia e Eslováquia.

Fonte: OECD (2020), Survey on Public Service Leadership and Capability
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Fortalecimento da responsabilidade ao incluir 
membros externos e representantes dos 
funcionários nos painéis de recrutamento

Nota: Faltam os dados do Chile, Islândia e Eslováquia

Fonte: OECD (2020), Survey on Public Service Leadership and Capability

Composição dos painéis de recrutamento - 2020I. Introdução

II. Sistemas de 
Serviço Público 
Sênior na Prática

III. Habilidades de 
Inovação e 
Liderança no Setor 
Público Brasilerio 
– Rumo a um 
Sistema de Serviço 
Público Sênior

0 5 10 15 20 25

Membros da legislatura / oposição

Representantes de funcionários (por exemplo, sindicatos)

Membros externos (por exemplo, setor privado / sociedade civil)

Ministro / membros do governo

Membros da agência / departamento / unidade central encarregados de gerenciar o
recrutamento de funcionários públicos de nível sênior

Funcionários públicos de nível sênior de nível igual ou superior

Número de países da OCDE



Limitação da influência dos oficiais políticos 
nos processos de recrutamento

Nota: As categorias destacadas em vermelho refletem as práticas estabelecidas no Brasil. Faltam os dados do Chile, Islândia e Eslováquia.

Fonte: OECD (2020), Survey on Public Service Leadership and Capability
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Definição de objetivos de 
desempenho específicos para 
servidores públicos seniores 

Nota: As categorias destacadas em vermelho refletem as práticas estabelecidas no Brasil. Faltam os dados do Chile, Islândia e Eslováquia.

Fonte: OECD (2020), Survey on Public Service Leadership and Capability
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A avaliação formalizada de desempenho não é obrigatória para todos os servidores públicos de nível sênior

Funcionários públicos de nível sênior são penalizados por baixo desempenho

Funcionários públicos de nível sênior são formalmente / sistematicamente avaliados com base no feedback
das partes interessadas (por exemplo: avaliação de 360 graus)

Os funcionários públicos de nível sênior são avaliados em relação a métricas de gestão baseadas na
produtividade (por exemplo, tempo para processar, custo por unidade, taxas de erro, etc.)

Os servidores públicos de nível sênior são avaliados em relação ao quadro de competências de liderança

Funcionários públicos de nível sênior são demitidos por baixo desempenho

Funcionários públicos de nível sênior são avaliados em relação a métricas baseadas em resultados
específicos (por exemplo, pesquisas de satisfação do cliente, indicadores econômicos, indicadores de…

Funcionários públicos de nível sênior recebem recompensas financeiras por alto desempenho

Os objetivos de desempenho incluem expectativas / mandato explícitos para melhorar a eficácia do governo
(por exemplo, por meio de reformas, inovação, eficiência, etc.)

Todos os funcionários públicos de nível sênior têm objetivos de desempenho específicos que são avaliados
regularmente



Oferta de possibilidades de treinamento 
individualizado para desenvolver 
competências específicas

Nota: As categorias destacadas em vermelho refletem as práticas estabelecidas no Brasil. Faltam os dados do Chile, Islândia e Eslováquia.

Fonte: OECD (2020), Survey on Public Service Leadership and Capability
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Proibição da demissão de servidores 
públicos seniores para limitar a influência 
política

Nota: As categorias destacadas em vermelho refletem as práticas estabelecidas no Brasil. Faltam os dados do Chile, Islândia e Eslováquia.

Fonte: OECD (2020), Survey on Public Service Leadership and Capability

Razões para demissões de servidores públicos seniores - 2020
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Habilidades de Inovação 
e Liderança no Setor 

Público Brasileiro 
–

Rumo a um Sistema de 
Serviço Público Sênior

https://www.oecd.org/fr/bresil/innovatio

n-skills-and-leadership-in-brazil-s-
public-sector-ef660e75-en.htm



Habilidades de Liderança para inovação 
– Um modelo para o serviço público 
brasileiro
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Desenvolvimento dos dois eixos do 
sistema de serviço público sênior para 
uma liderança qualificada
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