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Firms with leader CEOs
are on average more
productive, and this
difference arises only after
the CEO is hired.
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Ensino

Resolucdo de problemas
com base em dados

Foco nos resultados
para os cidaddos

Mentalidade
digital

Competéncias
Transversais

Comunicagao

Trabalho

em equipe
Visao
sistémica

Orientagao por
valores éticos

Viséo de Geragdo de

futuro valor para
o usudrio

Inovagédo e
mudanga

Competéncias

de lideranca

Comunicagao
estratégica

Autoconhecimento
e desenvolvimento
pessoal .
Engajamento
de pessoas e
equipes

Gestdo
de crises

Gestdo para
resultados

Coordenacéao e
colaboragao
em rede
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11 encontros com
especialistas para elaboracao
de propostas concretas no

tema de liderangas

Participacao ativa de diversos
setores: parlamentares,
sindicatos, 6rgaos de controle,
organizacoes do terceiro setor,
academia e representantes dos

governos federal e estadual

Publicagdo de produto,
elaboracao de pesquisas e
contribui¢cdes para o debate
de gestao de pessoas no

setor publico.

Direcionamento Estratégico
Diversidade, Equidade e Inclusao
Competéncias de Lideranga
Capacidade Institucional

Transparéncia, Legitimidade e Flexibilidade



° GCrupo de Trabalho: Politica para Liderancas

¥
Parte 1

QUANDO FOI
TEMA SUB-TEMAS DEBATIDO

Definigdo e caracteristicas do
0 Estrutura do cargo modelo de cargos de e 2° Encontro do GT

Elaboragéo de lideranga lideranga

de materiais Selegio baseada em \
Ingresso no cargo competéncias >  3°Encontro do GT

de pre—le|tura (2] e Wacancs
e sintese de B e 4° Encontro do GT

encontros 4

e Progressao dos cargos

de lideranga Gestdo do desenvolvimento . 6°Encontro do GT
Alinhar Papéis institucionais "
5 . = estdo dos B o
previamente Apoio 3 Coenancs da cargos de lideranca y SRR
i = gestdo dos cargos e
expectativas Coordenacao | de ideranga PRt sl ) 7 Encontro doGT

com do GT \ cargos de lideranca
atores-chave

parte 2 QUANDO FOI
TEMA SUB-TEMAS DEBATIDO
Customizagéo RECRUTAMENTO E SELEGAO W)  8°Encontrodo GT

10° Encontro do GT

metodologias S THUTURAIDE &
\ ° Finalizagdo PRODUTO FINAL DO GT L 11° Encontro do GT
./V




Um sistema de alta direcao publica para os
cargos comissionados e funcdes de confianca.

A criacao de uma lei nacional com diretrizes para
recrutamento e selecao de liderancas em
governos.

Estratégia de desempenho e desenvolvimento de
liderancas para a capacitacao do servico publico
nacional.

Definicdo de papéis institucionais para as
politicas para liderancas.

Garantir diversidade de pessoas e trajetdrias,
com mecanismos de inclusao

Propostas para uma
Politica Nacional de
Liderancas em Governos
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Buy Copies

Leadership | We Like Leaders Who Underrate Themselves

We Like Leaders Who
Underrate Themselves

by Jack Zenger and Joseph Folkman

Ler em portugués

The Stanford Graduate School of
Business asked the members of its
Advisory Council which skills were
most important for their MBA
students to learn. The most
frequent answer was self-awareness
— possessing an accurate view of
your sKkills, abilities, and
shortcomings, as well as
understanding how other people
perceive your behavior.



The Most Effective Leaders Underrate Themselves
Comparing self-ratings to results from 360-degree surveys.

LEADERSHIP EFFECTIVENESS RATING, IN PERCENTILE
100th -

-41 -19 -10 -2 +17 +94 +34 +53
Leaders who scored themselves Leaders who scored themselves
better than others did worse than others did

DIFFERENCE BETWEEN LEADERS’ SELF-ASSESSMENTS AND 360° RATINGS

v
a
L
c
8
U
=
7}
%}
o
c
—
9]
>
<}
U]
©
=
<
a
w
U
i}
[r=
T
it
©
a
E
S
o
%]
I
(v
b=’
I
[}
kel
F




Leaders Who Underrate Themselves Have More Engaged Employees
Comparing self-ratings to results from 360-degree surveys.

EMPLOYEE ENGAGEMENT RATING, IN PERCENTILE
100th —

-41 -19 -10 -2 +17 +24 +34 +53
Leaders who scored themselves Leaders who scored themselves
better than others did worse than others did

DIFFERENCE BETWEEN LEADERS’ SELF-ASSESSMENTS AND 360° RATINGS
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Estratégias para desenvolvimento

¢ Plano Nacional de

Decreto n?2 9.991, de 2019

Desenvolvimento de Pessoas

Atuacao da Enap: diretrizes para competéncias
transversais; supervisionar programas de Enap.
desenv. de competéncias de diregdo.

r Ciclo de analise
das PDPs

PDPs analisados em relacdo ao portfolio

Ciclo 2020-2021: 168 PDPs, 66.796
necessidades de desenvolvimento frente
411 cursos, entre presenciais, EAD e em
desenvolvimento.

@ Grupo de
trabalho
Enap/SGP

Aperfeicoamento do
processo de coleta, andlise
e devolutiva dos PDPs.
Possibilidade de sistema
informatizado.

® ®

Competéncias transversais e

Acoes de desenvolvimento

de lideram;a As necessidades de capacitagdo trazidas pelos

Desenvolvimento das competéncias transversais e

PDPs trazem insumos que orientam o

de lideranga. desenvolvimento das ac6es de desenvolvimento

Regulamentacdo das Competéncias: Instrucdo
Normativa SGP/Enap n2 21, fev/21 (critérios para

implementacao da PNDP)

da Enap. Ampliacdo do portfdlio Enap.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2019-2022/2019/Decreto/D9991.htm
https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/instrucao-normativa-sgp-enap/sedgg/me-n-21-de-1-de-fevereiro-de-2021-302021570
https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/instrucao-normativa-sgp-enap/sedgg/me-n-21-de-1-de-fevereiro-de-2021-302021570
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ificagto JEL: 01,

Citagto sugerida:

Se inscrever

Envie um artige

Ingrid Haegele®

This version: February, 2022

Newest version available here.

Abstract

Most organizations rely on managers to identify talented workers for promotion
o are evaluated on team performance have an incentive to hoard workers
udy provides the first empirical evidence of talent hoarding using novel p
from a large manufacturing firm. Temporary reductions of talent hoarding increase workers’
applications for promotions by . By reducing the quality and performance of promoted
W talent hoarding contributes to misallocation of talent and perpetuates gender inequality

in representation and pay at the firm.

“University of California, Berkeley; inha@berkeley.cdu. 1 thank David Card, Patrick Kline, and Christoy

Walters for their advice and encouragement. This paper has benefited tremendously from
from Sydnee Caldwell, Florian nglmaicr, Robert Gibbons, Supreet, Kaur, Danielle Li, Conrad Miller, Evan R

Jesse Rothstein, Steve Tadelis, Dmitry Taubinsky, Ricardo Perez-Truglia, Fabian Waldinger, Francis Wong, and
numerous seminar and conference participants. 1 thank Leon Jacob and the employees of my institutional partner
for their feedback and support. This work was support
on the Economics of an Aging Workforce awarded through the NBER, IRLE Student Research Grant, O-LAB Labor

Science Initiative Grant, Strandberg Grant for C

ed by the Alred P. Sloan Foundation Pre-doctoral Fellowship

ader in Economic Research, UC Berkeley Matrix Dissertation
nd Washington Center for Equitable Growth Doct
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CNSJS™ | Lideres que Transformam SejaLider Instituicio «(\m;
r V4 .
O setor publico
precisa de Lideres Quando gerentes mudam
COMo Vocé para um novo cargo e

_ param temporariamente
GO i (R s para de represar talentos, os
posicoes de lideranca nas mais . o
diferentes esferas do Setor Puiblico pedidos de promogoes
aumentam em 123%.
(Talent hoarding in
organization, Ingrid
Haegele)
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CNSJS™ | Lideres que Transformam SejaLider Instituicio ( Acesso Restrito -5] /w
r V4 .
O setor publico
precisa de Lideres Necessidade de
COmo vocé alocacéo agil de
Confira as oportunidades para talentos em governo -
posicoes de lideranca nas mais uma alocagéo mais

diferentes esferas do Setor Publico

transversal, com
menos represamentos
e com processos de
selecao e
transferéncia mais
streamlined.
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Resultados

Lideres que Transformam

>

4.000

pessoas
cadastradas

58
e 3=10]0)

Pessoas
avaliadas

(00

+200

liderancas
pré-selecionadas

@)
34

liderancas
nomeadas via
selecao
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Estudo vai tracar perfil de ocupantes de cargos de
chefia do setor publico federal

Informacgoes podem ser enviadas até 17 de agosto e vao auxiliar no
direcionamento das agdes de capacitacao

Publica
Ultima
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Formacao de lideres
locais

PROGRAMA

LIDERANDO -
DESENVOLVIMENTO

Iniciativa inédita de formacdo de liderangas
regionais em setores estratégicos de todo o Pais

Alcance nacional

B B B 8
500 486 | 480  R$imi

: W % captacao
prefeitos secretarios secretarios prac
estaduais/adjuntos municipais
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Servicos
customizados

@ Mentoria para Altos
Executivos

32 altos executivos

» 6 meses
» Encontros mensais
» 32 turma inicia em agosto

@ Preparacao dos
futuros lideres

» 120 novos lideres
» Selecdo

» Formacdo

» Mentoria

- Projeto piloto com Ministério da Economia SGP/CLP/Enap
- Governo Federal
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Altos

exec I.ItiVOS Servigo de Servigo de

curadoria de

assessoria taid
. . conteudo
» Oferta exclusiva In-company Boletim Em Alta

Gursos de curta duragao

(Ciclos internacionais >
+

Gustavo Franco ex-presidente do Banco Central

(#FronTend José Scheinkman professor de economia - Columbia
Ruth Richardson ex-ministra de Finangas da Nova Zelandia
Otto Scharmer Mt Management School

James Heckman
Prémio Nobel de Economia (2000)







