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1 Introdugao

O Governo do Estado do Rio Grande do Norte, através da Secretaria de Planejamento e das Financas,
por meio da Unidade de Gerenciamento do Projeto RN Sustentdvel, solicitou financiamento do Banco
Internacional de Reconstrugdo e Desenvolvimento (BIRD), sob a forma de um “empréstimo” para o
custo do Projeto Integrado de Desenvolvimento Sustentavel do Rio Grande do Norte.

Considerando o Projeto RN Sustentdvel, foi criado o grupo de trabalho através da Portaria n2
198/2014-GS/SEARH, de 27/08/2014, publicada no D.O.E. de 30/08/2014 e ratificado pela Portaria n®
132/2015-GS/SEARH, de 18/05/2015, publicada no D.O.E. de 26/05/2015 com a finalidade de
contribuir e auxiliar no projeto de moderniza¢do da Politica de Recursos Humanos - Gestdo de Pessoas,
sob a responsabilidade da Secretaria de Estado da Administracdo e dos Recursos Humanos — SEARH.

A etapa de diagndstico que ira ser abordada nesse documento envolve o entendimento da situagdo
atual das politicas e praticas de Gestdo de Pessoas, incluindo a andlise do arcabouco legal e normativo,
da forca de trabalho, da missdo, visdo, valores e direcionadores estratégicos da Secretaria de Estado
de Administracdo e Recursos Humanos e demais Secretarias mencionadas, além das sistematicas de
gestdo de cargos, carreiras e remuneracao, gestdo de desempenho, capacitagao e desenvolvimento,
qualidade de vida no trabalho e clima organizacional.

Conforme Chiavenato (2009) através do diagndstico é possivel verificar a existéncia de problemas ou
disfungbes que estdo afetando os resultados da organiza¢do, bem como fornecer indicadores para
acoes interventivas que colaborem com a reducgao das queixas.

A integracdo entre pessoas e organizacoes é complexa e dindmica. Sempre existirdo divergéncias,
pois cada pessoa processa a realidade de acordo com seus interesses. Assim sendo, faz-se necessario
detectar os principais problemas que estao causando descontentamento por parte dos servidores
para que através dos trabalhos posteriores possa-se minimizar a insatisfacdo e trabalhar em cima
das causas.

E com base no diagnéstico que a instituicdo ird se antecipar as mudancas e preparar-se para agir em
seus ambientes internos e externos.

O resultado desse trabalho foi obtido a partir dos levantamentos realizados sobre o arcabouco legal,
documentos selecionados pela equipe do projeto, entrevistas semi dirigidas com alguns
representantes dos principais temas a serem pesquisados, livros publicados pelas Secretarias relativos
ao assunto entre outros.
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2 Secretaria da Administra¢cao e Recursos Humanos do Rio Grande do Norte

A Secretaria de Estado de Administracdo e dos Recursos Humanos - (SEARH), conforme a Lei
Complementar n2. 163, de 05 de fevereiro de 1999, é drgao integrante da Administracdo direta do
Poder Executivo, ratificada pelo Decreto n2. 19.896, de 6 de julho de 2007, e tem a finalidade de
formular e implementar politicas de administragdo dos recursos humanos, materiais, patrimoniais e
tecnoldgicos do Rio Grande do Norte.

Missao

Formular e implementar politicas de administragdo dos recursos humanos, materiais, patrimoniais e
tecnoldgicos para dotar o governo do Rio Grande do Norte dos meios para fazer uma prestacdo de
servicos publicos de modo efetivo, ético e de alta qualidade, para seus cidad&os.

A SEARH compete:

I. Promover estudos e a¢Ges na drea de modernizagdo administrativa e reforma do Estado, visando o
aperfeicoamento permanente das praticas, métodos e procedimentos de gestdo e de trabalho;

Il. Formular diretrizes, promoc¢do, coordenagdo, acompanhamento e avaliagdo das politicas, dos
planos e projetos de modernizagdo e gestdo de administracdo publica estadual, compreendendo,
inclusive, o acompanhamento de gastos publicos, assegurando um processo permanente de melhoria
e inovagdo continua;

lll. Formular diretrizes, promocdo, coordenagdo, acompanhamento e avaliagdo das politicas, dos
planos e projetos que contemple as dreas de tecnologia da informacgao e da comunicagao, patriménio,
compras governamentais, capacitacdo e desenvolvimento de pessoas, atos e pagamentos de pessoal,
por meio de estudos, pesquisas, visando a execucao eficiente e eficaz das atividades administrativas;

IV. Realizar as atividades de administracdo das operacdes de Tecnologia da Informacdo e
Comunicacdo com a gestdao do acesso e uso da Internet; das aplicagcdes de sistemas corporativos e
gestdo de rede e comunicagao;

V. Realizar as atividades de administragdo do Patrimonio com a gestdo da frota e de Combustiveis; o
registro do patriménio imobilidrio e a gestdo documental do Arquivo Publico Estadual;

VI. Realizar as atividades de administracdao das Compras Governamentais com a Gestdo de processos
licitatdrios e acompanhamento de Contratos;

VII. Realizar as atividades de administracdo de pessoal relativas a gestdo e desenvolvimento de
recursos humanos da Administracdo Direta, das Autarquias e das Fundac¢des Publicas, através de
programas para valorizacao do servidor, com a participacao de instituicdes de ensino;
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VIII. Realizar a formulac¢do, promocgao, coordenacao, implementacdao, acompanhamento e avaliacao
das politicas de gestdo de pessoas, contemplando o sistema de carreiras, remuneracdo, recrutamento,
selegdo, capacitacdo, direitos e deveres do servidor, histérico funcional dos servidores publicos,
evolucdao quantitativa e qualitativa da forca de trabalho, avaliacdo de desempenho funcional e
auditoria da folha de pagamento do Estado, como 6rgdo central do sistema de recursos humanos da
administragdo publica estadual;

IX. Elaboracdo de planos, programas e projetos relacionados a recursos humanos em conformidade
com as diretrizes e metas governamentais;

X. Promocdo e coordenacgao de concursos publicos no ambito da Administracdo Publica Estadual;
XI. Supervisionar as atividades de previdéncia dos servidores publicos;

XIl. Instaurar processo administrativo disciplinar ou sindicancia para apuragao de irregularidade nos
servigos publicos;

Xlll. Determinar a realiza¢cdo de auditorias administrativas;

XIV. Prestar servicos de apoio necessario ao funcionamento regular da Administracdo Direta;

N

Sem desacordo com as atribuicdes supracitadas, compete ainda, a Secretaria de Estado de
Administracdo e dos Recursos Humanos a execugao de outras agdes e atividades concernentes a sua
natureza ou determinadas pelo Chefe do Poder Executivo.

S3o entidades vinculadas a Searh o Instituto de Previdéncia dos Servidores do Estado do Rio Grande
do Norte (IPERN) e a Companhia de Processamento de Dados do Rio Grande do Norte (DATANORTE).
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Para apresentar os resultados, os assuntos foram divididos em 05 grandes tematicas. Sdo elas:
Avaliacdo de Desempenho, Capacitacdo, Clima Organizacional, Gestdo de Cargos, Carreiras e
Remuneracao e Qualidade de Vida e Saude no Trabalho.

Avalia¢dao de Desempenho (AD)

7

Avaliacdo é um processo corriqueiro na vida das pessoas, em todas circunstancias e momentos
estamos avaliando tudo que acontece ao nosso redor. O mesmo acontece nas organizagdes onde
aparece a necessidade de avaliar os mais diferentes desempenhos -financeiro, operacional, técnico,
humano.

Avaliar, segundo Rabaglio (2004), significa fazer uma andlise para rever processos, aperfeicoar
comportamentos e técnicas, verificar uma forma de fazer diferente as tarefas sempre buscando a
eficacia dos resultados.

Através da avaliacdo de desempenho pode-se ter fundamentos e subsidios que auxiliem nas
progressdes funcionais/salariais, transferéncias e demissdes; pode-se comunicar aos funciondrios
como estd indo no seu trabalho; identificar pontos fortes e oportunidades de melhoria (CHIAVENATO,
1999).

Pontes (2002) complementa dizendo que através da avaliagdo de desempenho é estabelecido um
"contrato” com os colaboradores da organizacdo referente aos resultados desejados,
acompanhamento dos desafios propostos, corrigindo os rumos quando necessdrio e avaliando os
resultados conseguidos.

Em se tratando desse tema pode se constatar que ndo existe um modelo Unico aplicado a todos os
servidores. A Secretaria da Saude Publica -SESAP implementou, de forma empreendedora, a partir da
Lei Complementar n2 333, de 29 de junho de 2006 que instituiu o Plano de Cargos, Carreiras e
Remuneracgao.

Através do Decreto n? 21.518, de 26 de janeiro de 2010, foi regulamentada a Avaliacdo de
Desempenho Individual do Servidor da Saude (ADISS), trazendo em seu escopo a concepgao de que a
“ AD é um processo sistematico e continuo de afericdo do desempenho profissional do servidor efetivo
em funcdo das metas para ele estabelecidas, cujos objetivos sdo: valorizar e reconhecer o
desempenho eficiente do servidor no exercicio de suas atribuicdes; apoiar estudos na area de
formacdao de pessoal; identificar necessidades de capacitacdao profissional com vistas ao
aperfeicoamento do desempenho funcional; favorecer o aprimoramento continuo das acgGes
desenvolvidas nos servicos de saude; instrumentalizar por meio das pactuagdes entre o servidor e
instituicdo, o alinhamento das metas individuais com as metas institucionais; efetivar as progressdes
por mérito profissional com base em resultados satisfatérios obtidos pelo servidor na avaliagao”.

A ADISS é operacionalizada por meio de um programa eletronico contendo todos os prazos referentes
ao cumprimento das etapas, formularios a serem preenchidos, orientacdes em geral, apuragdo dos
resultados, emissdo de relatdrios e informacgdes que subsidiam os processos de progressao por mérito.

Neste processo, todos os servidores pertencentes ao Grupo Ocupacional na Saude Publica sdo
avaliados anualmente. Os servidores efetivos, em estagio probatdrio e ocupantes de cargo em

Pagina 7 de 32



Projeto de Modernizag¢do da Politica de Recursos Humanos do Estado

) do Rio Grande do Norte

covemonoesmoo_ Produto 2: Relatério contendo o Diagnéstico das Politicas e Praticas MBS
4

DO RIO GRANDE DO NORTE

e de Gestao de Pessoas

comissdo ou fungdo gratificada também participam, porém, é importante ressaltar que a ADSIS ndo
estd atrelada a efetivacdo do Estagio Probatério.

Os servidores realizam a autoavaliagdo e sdo avaliados por um avaliador que deve ser o responsavel
pelo setor onde o servidor desenvolve suas atividades. O avaliador pode ser o chefe do setor ou
alguém indicado por este.

A Progressdo por mérito é concedida, a cada dois anos, para os servidores que obtiveram resultado
no minimo 7.0 na média das duas avaliacdes de desempenho realizadas no periodo. Os servidores
com resultado abaixo de 7,0 na média das avalia¢des realizadas ndo terdo direito a progressao relativa
ao periodo. Essa progressado é limitada até o nivel 16 do PCCR relativo a secretaria em questao.

Para participar o servidor deve ter 150 dias de efetivo exercicio na SESAP no respectivo ano letivo e a
partir da LC n? 511/2014 licencas para tratamento de salde e mandato eleitoral sdo consideradas
como efetivo exercicio.

Percebe-se que o modelo acima mencionado contribui de forma positiva para algumas mudancas
importantes na cultura organizacional e atende as expectativas de grande parte dos servidores lotados
nessa Secretaria, porém é necessdrio que as liderancas assumam a responsabilidade enquanto
gestores de pessoas, reconhecam essa frente de trabalho ndo somente como um subsidio para a
progressdo por mérito, mas como uma excelente ferramenta de gestdo de pessoas que integra varios
processos de Recursos Humanos.

E evidente que ainda existe uma séria de desafios a serem superados para perpetuarmos a cultura de
valorizacdo do servidor baseado na meritocracia e autodesenvolvimento, como por exemplo: o
programa de avaliacdo de desempenho ter foco na gestdo por competéncia, extensdo dessa
metodologia para as outras secretarias, disponibilidade orgamentaria, liderangas mais preparadas e
conscientes do seu papel como gestores de pessoas e ndo sé de processos.
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Capacitacao e Escola de Governo

O Estado do Rio Grande do Norte instituiu a Escola de Governo Cardeal Dom Eugénio de Araujo Sales
(EGRN) por meio do Decreto n® 19.896 de 06/07/2007 sendo esta vinculada a Secretaria de Estado da
Administracdo e de Recursos Humanos. A escola tem por objetivo promover a valorizagdo e
desenvolvimento do servidor publico estadual, por meio de um programa permanente de capacitagdo,
elevando o nivel de qualidade, eficiéncia, eficacia e efetividade dos servicos prestados ao cidadao e
adequando-os aos novos perfis profissionais requeridos pelo setor publico.

A instituicdo atua nas areas de formacgdo continuada, graduagdo, pds-graduacdo, cursos livres de
extensdo, cursos online (sendo retomado), gestdo do Programa de Estagios e concursos publicos.

Também sdo desenvolvidos os seguintes projetos:

_X PROAP

PROGRAMA DE APOIO A APOSENTADORIA
GOVERNO DO ESTADO DO RIO GRANDE DO NORTE

Programa de Apoio a Aposentadoria.
Este programa vem sendo desenvolvido desde 2016 e tem o objetivo de preparar o servidor para a
nova fase (aposentadoria), capacitando-o enquanto protagonista de sua prépria histdria.

v

PROAV

Programa de Acompanhamento e
Avaliagdo de Formacao do Servidor Estadual

Programa de Acompanhamento e Avalia¢cdao de Formagao do Servidor
Estadual

Iniciou em 2015 com o objetivo de acompanhar e avaliar as a¢ées desenvolvidas por meio das ofertas
de cursos de formacdo inicial e continuada para os servidores publicos do Estado do Rio Grande do
Norte. O programa busca propiciar a construcao de uma pratica de gestdao que permita a visualizacdo
de diagndsticos avaliativos de resultados e que possibilite a redefinicdo das politicas adotadas para as
formacdes dos servidores.

i
PROANSE

Programa de Acolhimento
ao Novo Servidor

Programa de Acolhimento ao Novo Servidor

Sua missdo é a de promover a cultura do acolhimento no trabalho para contribuir com a melhoria da
qualidade e eficiéncia dos servicos prestados e fazer com que o servidor recém-ingresso por meio de
concurso publico conheca a estrutura do Governo do Estado e do érgdo de sua lotacdo.
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GOVERNO DO ESTADO
DO RIO GR. DO NORTE

O Programa acolhe os servidores ingressos através de concurso publico (art. 37, Il, CF) para
provimento imediato logo apds a nomeacdo. Sua participagdo é definida desde o Edital especifico de
cada concurso.

PROAM/RN
Programa de Articulagdo com Municipios do Rio Grande do Norte

Essa iniciativa nasceu da necessidade de ampliar e expandir as a¢des da Escola de Governo nos
municipios do Estado como forma de permitir uma maior eficiéncia na qualificacdo dos servidores
publicos municipais, possibilitando, assim, ganhos crescentes na prestacao de servigos a sociedade.
A efetivacdo do Proam-RN ocorre via Escola Virtual-espaco constituido por um representante de cada
Municipio do RN que tenha celebrado o Acordo de Cooperacdo Técnica- sob a coordenacdo da EGRN,
com a finalidade de conhecer e diagnosticar as demandas locais existentes do servico publico de cada
regidao e buscar alternativas de melhorar a qualificagcdo profissional de seus servidores.

PROGRAMA

06

Qualidade de Vida
e Salide no Trabalho

DO ESTADO DO RIO GRANDE DO NORTE

Programa de Qualidade de Vida e Satde no Trabalho

O Rio Grande do Norte, no ambito da administracao estadual, deu o primeiro passo nesse sentido
guando constituiu através de ato administrativo de 03 de outubro de 2003, um grupo de trabalho com
a finalidade de desenvolver o Projeto Qualidade de Vida e Promocdo da Salde, a partir da experiéncia

do Instituto de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural do RN (Emater).

O Decreto Estadual n2 18.960, de 7 de marco de 2006, instituiu o Programa Qualidade de Vida e Saude
no Trabalho (PQVST) e estabeleceu a composi¢cdo da Comissdao Coordenadora para implanta-lo no
ambito da Administragdo Estadual.

A Escola de Governo apoia e da suporte a este Programa cujo objetivo é desenvolver acGes que
preservem a saude dos servidores, melhorem o estilo de vida, o ambiente de trabalho e propiciem
condigcBes que possibilitem a gestdo de escolhas do bem-estar.

Sua atuacdo é junto aos Setores de Recursos Humanos, com participacdo das Comissdes Executivas
Locais (CEL’s) para difusdao do conhecimento e fortalecimento da cultura organizacional no que tange
as praticas e a¢des de Qualidade de Vida e Saude no Trabalho.

Como agdes desse Programa podemos mencionar: Programa de Atividade Fisica (PAF), Corrida do
Servidor Publico, Campeonato de Futebol, Feirinha de Talentos, realizacdo de algumas edi¢cGes do
Congresso de Qualidade de Vida e Saude no Trabalho; Jornada de Qualidade de Vida nas regides Oeste
e Seridd e de campanhas importantes como o Outubro Rosa.

Nos dias de hoje, Qualidade de Vida no Trabalho ndo é mais um diferencial e sim uma exigéncia em
todas as instituicdes, sejam elas publicas ou privadas, visto que ndo valorizar o ser humano em um
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primeiro plano, investindo em ag¢des que tragam bem-estar e satisfacdo dificilmente tornar-se-a
competitiva. De nada adianta grandes investimentos em tecnologia e equipamentos de Ultima geragéo
se ndo investirmos e dedicarmos atencdo as pessoas que sdo as responsaveis pelo desempenho das
organizagodes.

Refletindo sobre a realidade do Estado do RN nos ultimos anos, observou-se um aumento no nimero
de aposentadorias, abertura de concurso publico para cargos restritos, pessoas sobrecarregadas,
déficit de pessoal em algumas areas, infraestrutura de baixa qualidade entre outros. Todos esses
fatores estdao comprometendo a qualidade do servico e, consequentemente a qualidade de vida dos
servidores no trabalho.

Programa de Estagios

O Programa contribui para a qualificacdo de estudantes de diversas areas do conhecimento
possibilitando o aprimoramento e complementacdo da formacdo profissional dos alunos e sua
adequacao as necessidades e peculiaridades das organizagGes publicas.

Através do seu Departamento de Recrutamento e Sele¢do (DERES) a Escola de Governo faz a gestdo
desse programa conforme determina a Lei n2 11.788, de 25.09.2008 (Lei de Estagio).

Capacitacao

Muito tem-se falado sobre o modelo de gestao de pessoas por competéncias, o qual possui como um
de seus principais objetivos a melhoria da gestdo organizacional uma vez que alinha a estratégia e os
valores institucionais, contemplando a identificacdo, o desenvolvimento e a aplicacdo das
competéncias, visando sustentar e integrar as a¢oes de gestdo de pessoas.

Para tornar essa gestdo mais efetiva é preciso discutir estratégias que mobilizem os talentos dos
servidores de acordo com as necessidades institucionais, fazendo com que a gestdo por competéncia
se constitua no caminho para mudancas nas organizagGes a médio e longo prazos. Nesse contexto, é
de se esperar que a area de gestdo e capacitacdo de pessoas ganhe uma nova dimensao, tornando-se
a alternativa estratégica de onde surgirdo os processos destinados a reconfigurar as praticas e o
desenho dos modelos de gestdo atual (CARVALHO et al, 2009).

Frente a esse cendrio, o ideal seria que a oferta de cursos de capacitacdo estivesse baseada no
referencial de competéncias para desenvolver os servidores de acordo com as necessidades
estratégicas da administracdo publica e visando o aumento da performance.

Avaliando o tema capacita¢do pode se perceber que os cursos solicitados para o desenvolvimento dos
servidores ndo estdo atrelados a um processo de avaliagdo individual e consequentemente a um Plano
de Desenvolvimento. Acontece de, muitas vezes ter um investimento financeiro grande em conteldos
que ndo impactam significativamente na performance nem no desenvolvimento de competéncias
essenciais para o exercicio do oficio do servidor.

E valido ressaltar que as liderancas n3o participam da validacdo da inscricdo do servidor quando
interessado em algum curso de extensdo e essa analise acontece por funciondrios da Escola que
muitas vezes ndao tem a visdo global do que realmente o servidor precisa desenvolver e tem a
autonomia para deferir o pedido.
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A Escola atualmente ndo consta com nenhum sistema informatizado para a gestdo das informacdes
em relagdo a histdrico de cursos por servidor, aproveitamento, assiduidade. Esses dados sdo feitos de
forma manual ha, aproximadamente, 06 anos quando expirou a licenga do ultimo fornecedor.

Hoje ndo se tem uma limitacdo de orcamento para o desenvolvimento de novos projetos para
capacitacao, tanto que ndo se utiliza toda a verba destinada para esse fim. Muitas vezes, acaba-se
destinando parte dessa verba para outras frentes de trabalho.

Sabemos que investir na capacita¢do dos servidores é imprescindivel para a melhoria dos processos
gerenciais no setor publico, todavia verificou-se a falta de Programas de Desenvolvimento voltados
para as liderancas (seja para formacao de novos lideres ou desenvolvimento dos que ja possuem essa
responsabilidade) desempenharem fun¢bes de gestdo, papel esse que vem sofrendo muitas
mudancas para atender o complexo cendrio que estamos vivendo.

Na maioria das vezes os cargos de gestdo sdao ocupados por indica¢des politicas, que assumem como
cargos comissionados sem experiéncia em gestdo e no servico prestado pelo érgdo. Esta situacdo
compromete o clima organizacional, na qualidade das atividades realizadas e na aplicagdo efetiva das
politicas de carreira.
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Clima Organizacional

O ambiente de trabalho ou qualquer outro ambiente onde o ser humano permaneca rotineiramente,
por algum tempo, trabalhando ou apenas convivendo, tende a gerar um clima que se expressa em
forma de sentimentos, rea¢des de bem-estar, de satisfagao ou insatisfacao.

O Clima de uma organizacao consiste na forma como os empregados percebem um ambiente de
trabalho determinado num momento dado da histéria da instituicdo. Além disso, numa mesma
organizacdo podem existir diferentes climas, caracteristicos de setores, areas, chefias. A
especificidade ndo exclui, porém, a possibilidade da existéncia de uma estrutura comum ao Clima
Organizacional (LUZ, 2003).

A realidade do Estado do Rio Grande do Norte nos ultimos anos, com o aumento do numero de
aposentadorias, realizacdo de concurso publico somente para algumas categorias profissionais foram
criando um déficit de pessoal e isso tem comprometido a qualidade do servico prestado ao cidaddo e
a qualidade de vida do servidor no trabalho, que vivem em constante pressdo para conseguir entregar
os resultados.

Ha um grande contingente de pessoas desmotivadas, esperando para se aposentar e, de outro lado,
alguns sobrecarregados por terem que trabalhar por si e pelo setor. Muito dessa desmotivacdo foi
causada em virtude da demanda dos planos de cargos, que agravou as disparidades de remuneracao
existentes entre as secretarias.

Existem também outros fatores os quais influenciam a satisfagao dos servidores e a motivacdo para a
boa realizacdo de suas atividades, os quais podem ser identificados e entendidos, além do
alinhamento de interesses, tais como o tipo de tarefa realizada, a remuneragao e os demais beneficios,
o tipo de supervisdo e lideranca a que estdo sujeitos, a possibilidade de crescimento profissional, o
relacionamento com a equipe a que pertencem e as condi¢des de trabalho, entre outros.

Condigdes precdrias de trabalho em algumas secretarias, modelo de gestdo ultrapassado, politicas de
RH sé no papel, comunicagdo interna ineficiente, descontinuidade de processos, defasagem salarial,
falta de mobilidade na carreira entre outros completam a realidade atual do servidor.

Percebe-se que as Secretarias trabalham como ilhas, isoladas uma das outras, se fechando em seus
mundos com acbGes e politicas de Gestdo de Pessoas préoprias e ndo existe uma
uniformidade/padronizacdo dos processos e praticas. Isso também tem causado retrabalho,
descontentamento e aumentando os indices de insatisfa¢do.

Alguns exemplos encontrados no trabalho de diagndstico podem exemplificar o que foi abordado
acima:

Ex 1: SESAP: 1 ano sem telefone, usando telefone préprio, WhatsApp para resolver questées de
trabalho.

Ex 2: Existe um sistema Unico que concentra todas as informacgées da vida util do servidor (histdrico
profissional, local de trabalho, histérico de capacitagdes). Por outro lado, ele ndo é utilizado em sua
totalidade em fungdo de: bloqueio de acessos, desconhecimento das suas funcionalidades e o préprio
uso da ferramenta.

Ex 3: Servidores com mesmo perfil de fungdao com remuneragdes distintas.
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Gestao de Cargos, Carreiras e Remuneragao

Os planos de cargos, carreiras e remuneragcao constituem uma ferramenta de fundamental
importancia na Gestdo dos Recursos Humanos, uma vez que neles ficam claras as “regras do jogo”.

O Estado do Rio Grande do Norte, hoje, tem um leque de legislacdo de pessoal individualizada, com
parametros que necessitam de regulamento, para planejar, acompanhar, valorizar e avaliar, mas que
da forma como se apresenta, ndo gera uma politica de gestdo de recursos humanos adequada para o
momento contemporaneo. Entende-se que essa legislagdo vigente precisa de uma unificagdo e
atualizacao.

Os planos existentes atualmente (aproximadamente 16) ndo estdo sendo implementados com os
direitos e garantias necessarios para implantacdo dos beneficios abordados o que tem ocasionado um
aumento das demandas judiciais. Sabe-se que a crise financeira que o Estado se encontra tem
dificultado ainda mais essa realidade, os direitos do servidor adquiridos pela legislacdo ndo sao
garantidos na pratica. O discurso presente é: Crise, o Estado esta quebrado, a palavra de ordem é
cortar os gastos.

N3o se pode deixar de mencionar que é pressuposto para implanta¢do de um Plano de Cargo, Carreira
e Remuneracgao (PCCR) que preveja modelo de direitos e beneficios, da avaliagdo de desempenho, do
estagio probatorio, da frequéncia, dos planos de capacitagdes e o desenvolvimento de uma tecnologia
customizada para suporte e gestdo desses novos processos.

Andlise da Legislacao

ORGAOS DA LEIS COMPLEMENTARES

Ne TOPICOS ABORDADOS

ADMINISTRACAO DIRETA PLANOS DE CARGOS
- Estruturacao do quadro
funcional
- Do ingresso
01 Secretaria de Educacdo - 322/2006 - Regime de trabalho
SEEC 507/2014 - Evolugdo Funcional
- Direitos e Deveres
- Jornada de trabalho
- Estruturacdo do plano de
cargos
333/2006 - Remunerac¢do/vencimentos
Secretaria de Saude - 511/2014 - Enquadramento
02 SESAP desenvolvimento na carreira
512/2014
- Gestdo do trabalho
o
Decreto n? 21.518/2010 - Jornada de trabalho
- Avaliagdo de desempenho
418/2010 - Estruturagao do quadro de
03 | Gabinete Civil - GAC pessoal
433/2010 ~ .
- Progressao funcional
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- Remunerac¢do/vencimentos
- Regime de trabalho

- Enquadramento

- Estruturacao do quadro de
pessoal

420/2010
Secretaria de Tributagdo - -

SET Lei n29.341/2010 - Remuneraciio
443/2010

- Progressao Funcional
04

- Enquadramento

- Alteragdo de remuneragao

- Constituicdo dos quadros de
pessoal

- Defini¢do dos Cargos

Comissionados e Fungoes de

Confianga

05 | Controladoria - CONTROL 430/2010
- Ingresso

-Progressao Funcional

- Vencimentos, gratificacdo de
desempenho e de
representagao

- Estruturacao do plano

- Normas de enquadramento

- Desenvolvimento na carreira
- Remuneragao

- Gestdo no trabalho

- Criacdo de cargos publicos de
Procuradoria Geral do provimento efetivo

06 431/2010

Estado - Estipulagdo de gratificagdes e

vencimentos

- Defini¢do dos perfis de cargos
efetivos

- Nivelamento pelo tempo
efetivo

- Forma de incentivo a titulacdo

- Correlagdo de cargos efetivos

Administracdo Direta ] -
07 432/2010 Estruturacdo do quadro de
pessoal
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- Classificacdo e correlacdo de
cargos

- Ingresso
- Enquadramento

- Desenvolvimento na carreira
e valorizagdo profissional

- Regime de trabalho

- Remuneragdo e vencimentos

ORGAOS DA
ADMINISTRAGAO
INDIRETA

LEIS COMPLEMENTARES

PLANOS DE CARGOS TOPICOS ABORDADOS

- Defini¢do de carreiras

- Investidura

328/2006 - Progressao

08 | IDEMA 438/2010 - Avaliagdo de desempenho

- Funcgoes gratificadas

- Reestruturagao de classes
ocupacionais e vencimentos

- Estruturacao de quadros
- Evolugdo funcional

- Remuneracao

361/2008 - Enquadramento
521/2014 - Vencimento e gratificacdo

09 | FUNDAC

- Correlacao de cargos

- Definigdo de cargos em
comissao

- Criagdo de classes
- Enquadramento

- Investidura
365/2008 - AtribuicSes
520/2014 - Promogdo

- Remuneragdo e vencimentos

10 | IPERN

- Lotagao e nomenclatura dos
cargos

- Estrutura dos cargos
- Provimento/ingresso
11 | FIA 419/2010 - Enquadramento

- Progressao Funcional
- Politica Salarial
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- Lotagao de cargos

- Criagdo de classes

12 | DETRAN 424/2010 .
-Vencimentos

- Vencimentos

13 | DER 434/2010 L
- Instituicdo de classes

- Estruturacdo de cargos e
remuneragao

- Ingresso/requisitos

- Formas de desenvolvimento
14 | EMATER 435/2010 - Adicional de interiorizagao
- Remuneragao

- Enquadramento

- Vencimentos

15 | IDIARN 436/2010 - Classes e vencimentos

- Classes, vencimento e
16 | JUCERN 437/2010 enquadramento

- Organizagao e estrutura

- Ingresso

- Remuneragao

17 | IPEM 519/2014 - Gratificacdo de Produtividade

- Evolucdo funcional, promocgao
€ progressao

- AtribuicGes
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LEI COMPLEMENTAR N2 432, DE 12 DE JULHO DE 2010

Institui o Plano de Cargos, Carreira e Remuneragdo dos Orgios da Administra¢do Direta
do Poder Executivo do Estado do Rio Grande do Norte, e da outras providéncias.

a Ad

DA VALORIZAGAO DOS SERVIDORES

Art. 29:

Trata das diretrizes de valorizacdo dos servidores efetivos através do estimulo ao aperfeicoamento
profissional, desenvolvimento de qualidades técnico-profissionais e gerenciais, garantia de remuneracgao digna
e condi¢cdes adequadas de trabalho, progressdo funcional baseada nos critérios de merecimento e
capacitagao.

DO ENQUADRAMENTO NO PLANO DE CARGOS

Arts. 6 e Art. 7:

Os servidores efetivos integrantes do Quadro de Pessoal dos Orgdos da Administracdo Direta do Poder
Executivo do Estado do Rio Grande do Norte, podem optar pelo enquadramento da LC 432/2010 ou
permanecerem nos atuais cargos publicos de que sdo titulares, até as respectivas vacancias.

Art. 9:

O enquadramento dos servidores publicos efetivos, lotados, relatados e redistribuidos dos Orgdos da
Administracdo Direta, até a publicacdo da LC 432/2010, dar-se-4 mediante opc¢do expressa do servidor, a ser
formalizada por requerimento no prazo de cento e vinte dias, a partir da publicacdo da prdépria lei. Se ndo
optar, permanecera no cargo de origem.

DAS FORMAS DE DESENVOLVIMENTO NA CARREIRA E DA POLITICA DE INCENTIVO E VALORIZAGCAO
PROFISSIONAL

Arts. 16 e 17

Descreve que o desenvolvimento do servidos ocorrerd por progressao por Capacitacdo Gerencial ou por
Mérito Profissional, apds o cumprimento de intersticio minimo de 03 (trés) anos, salvo se houver residuos de
tempo de servico decorrentes do enquadramento do servidor no presente Plano.

Aqui, a progressao funcional é prevista para ocorrer de forma vertical, ou seja, um nivel superior acima do
atual, ou por progressdo horizontal, sem mudanca de categoria funcional, para o nivel remuneratdrio inicial
do nivel gerencial imediatamente superior ao seu nivel gerencial.

Arts. 26 e 27

Prevé que serdo regulamentadas através de decreto especifico, sendo devida, porém gratificacdo de incentivo
a qualificagdo apds 2 (dois) anos da vigéncia da LC, a qual tera por base um percentual calculado sobre a base
de remuneracgao do servidor.
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LEI COMPLEMENTAR N¢ 333, DE 29 DE JUNHO DE 2006

LEl COMPLEMENTAR N° 511/2014 (alteragdo quanto ao enquadramento)
LEI COMPLEMENTAR N° 512/2014 (alteragdo da remuneragao por reajuste)

Institui o Plano de Cargos, Carreiras e Remuneragao dos servidores efetivos da Secretaria
de Estado da Saude Publica do Rio Grande do Norte, e da outras providéncias.

DO ENQUADRAMENTO NO PLANO DE CARGOS

Art. 82:

Trata da possibilidade dos servidores efetivos integrantes do Quadro de Pessoal da Secretaria de Estado da
Saude Publica poderem optar pelos enquadramentos decorrentes da aplicagdo desta Lei Complementar ou
pela permanéncia nos atuais cargos publicos de que sdo titulares, até as respectivas vacancias. A previsdo é a
mesma da LC 432/2010.

Art. 11:

O enquadramento dos servidores publicos efetivos, lotados em unidades municipalizadas e ou vinculadas a
Secretaria de Estado da Saude Publica até a publicagdo desta Lei Complementar, nos cargos e carreira definidos
nesta Lei, da-se mediante opg¢do expressa e irretratavel do servidor, a ser formalizada por requerimento no
prazo de noventa dias, a partir da publicagao desta Lei Complementar.

DO DESENVOLVIMENTO NA CARREIRA

Arts. 16 a 18:

A progressdo na carreira se da por mérito profissional, mediante resultado satisfatério obtido em avaliagdo de
desempenho, realizada a cada dois anos de efetivo exercicio.

Em complemento, o DECRETO N221.518, DE 26 DE JANEIRO DE 2010, regulamenta a forma em que é realizada
a avaliagdo de desempenho dos ocupantes de cargo publico de provimento efetivo pertencente ao Grupo
Ocupacional Saude Publica, detalhando a forma em que a avaliagdo é realizada, em periodicidade anual, tendo
por base o ano civil.

O Decreto citado acima possui tramite proprio aplicados aos servidores da saude.
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LEI COMPLEMENTAR N2 418, DE 31 DE MARCO DE 2010

Institui o Plano de Cargos e Remuneragao para servidores publicos do Gabinete Civil do
Governador do Estado (GAC).

DA PROGRESSAO FUNCIONAL

Arts. 7° e 8°:

Trata da progressdao funcional do titular de cargo publico de provimento efetivo do Gabinete Civil do
Governador do Estado, com a movimentagdo do servidor publico de um nivel remuneratério para o outro
imediatamente superior, dando-se por antiguidade ou merecimento. Por antiguidade, a cada intersticio de
quatro anos. Caso a progressdo funcional do titular de cargo ocorra por merecimento, observar-se-a o
intersticio de dois anos no mesmo nivel remuneratdrio.

DO ENQUADRAMENTO NO PLANO DE CARGOS

Art. 32:
A opgdo pelo enquadramento ao plano é de 90 dias, contados da publicagdo da LC.

LEI COMPLEMENTAR N2 419, DE 31 DE MARCO DE 2010

Dispoe sobre o Plano de Cargos e Remuneragdes da Fundagao José Augusto e da outras
providéncias e o Plano de Cargos e Remuneragdes da Fundagao José Augusto e da outras
providéncias.

DO ENQUADRAMENTO NO PLANO DE CARGOS

Art. 229:

0O enquadramento no plano de cargos devera ser realizado a partir de 90 dias da publicagdo da Lei, devendo
ser observados os requisitos de cada nivel dos cargos, bem como, o critério de tempo de servico efetivo.

DA PROGRESSAO FUNCIONAL

Art. 262:

A progressdo funcional ocorre de forma horizontal e somente ocorrera através de processo de avaliagdo de
desempenho, no intervalo minimo de trés anos entre o enquadramento e cada mudanga funcional.
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LEI COMPLEMENTAR N2 420, DE 31 DE MARCO DE 2010
LEI COMPLEMENTAR N° 443/2010 (acréscimo do Anexo | — alteragdo nomenclatura

cargos)
LEI N2 9.341/2010 (altera¢do da remuneragdo dos servidores)
Institui o Plano de Cargos e Remuneragao para servidores publicos da Secretaria de
Estado da Tributagao (SET).

DA VALORIZAGCAO DE SERVIDORES E ENQUADRAMENTO NO PLANO DE CARGOS

Art. 2°:

O plano de cargos baseia-se na valorizagdo dos titulares de cargos publicos de provimento efetivo por meio de
estimulo ao aperfeicoamento profissional, desenvolvimento de qualidades técnico-profissionais e gerenciais,
garantia de remuneracgdo digna e condigdes adequadas de trabalho, bem como progressao funcional baseada
nos critérios de antiguidade e merecimento.

Art. 169:

A possibilidade de enquadramento no plano de cargos devera ocorrer em 120 dias da publicagdo da LC, sem
prejuizo dos direitos e vantagens dos seus titulares, até as respectivas vacancias, quando serdo extintos.

DA PROGRESSAO FUNCIONAL

Art. 9°:

A progressao funcional do titular de cargo publico se da por, alternadamente, antiguidade ou merecimento.
Quando por antiguidade ocorre a cada intersticio de quatro anos no mesmo nivel remuneratério e quando
ocorre por merecimento ocorre com base em avaliagdo de desempenho e obtengdo de titulo académico
referente a area de atuagdo do titular.

LEI COMPLEMENTAR N2 424, DE 29 DE ABRIL DE 2010 (altera¢ao da Lei Estadual n®
8.014/01 — criagdo de classes e cargos)

LEI ESTADUAL N2 8.014, DE 14 DE NOVEMBRO DE 2001
Dispode sobre o Plano de Cargos, Fung¢oes e Retribuicdes do Departamento Estadual de
Transito do Rio Grande do Norte — PCFR, e da outras providéncias.

DA PROMOGAO

Arts. 10 e 11:

A promogdo ocorre pelos critérios de antiguidade de classe e merecimento, alternadamente, a comegar pelo
primeiro, reservando-se ao segundo, porém, dois tergos da classe final.

A promocgdo dependerd do intersticio minimo de 02 (dois) anos na classe, da realizagdo de avaliagdo de
desempenho e aprovagdo no curso ou estagio de capacitagdo exigido para o ingresso na classe.

Art. 14:

Prevé a avaliagdo de desempenho que ocorrera a cada periodo de 12 (doze) meses.
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LEI COMPLEMENTAR N2 322, DE 11 DE JANEIRO DE 2006
(alteragdo pela Lei Complementar n2 507/2014 - alteragdo da jornada de trabalho)
DispGe sobre o Estatuto e o Plano de Cargos, Carreira e Remuneragao do Magistério

Publico Estadual, referente a Educagao Basica e a Educagao Profissional, e da outras
providéncias.

DO ESTAGIO PROBATORIO

Art. 23:
Corresponde a trés anos de efetivo exercicio na fun¢do, a contar da data da posse no respectivo cargo.

ELEVACAO FUNCIONAL — PROGRESSAO - QUALIFICAGAO PROFISSIONAL

Art. 41
Avaliagdo realizada anualmente.
Através de intersticio minimo de dois anos de efetivo exercicio funcional na mesma Classe de Vencimento.

Art. 42:
Qualificagdo profissional anual, para fins de aprimoramento e progressdo na Carreira, e serd assegurada por
meio de cursos de formagdo ou aperfeicoamento.

DA PROMOGAO NAS CARREIRAS DE PROFESSOR E ESPECIALISTA DE EDUCAGAO

Art. 45:

A promogao ocorrera mediante a elevagado do servidor para o nivel subsequente ao que se encontra, em
decorréncia da aquisi¢do de titulagao.

Neste caso, ndo ha intersticio, ressalvado o periodo referente ao estagio probatdrio de trés anos.

LEI COMPLEMENTAR N2 430, DE 01 DE JULHO DE 2010

Institui o Plano de Cargos, Salarios e Carreiras dos
servidores da Controladoria Geral do Estado do Rio
Grande do Norte, e da outras providéncias.

PROGRESSAO FUNCIONAL

Art. 16:
A progressao funcional ocorre por antiguidade no cargo, automaticamente a cada intersticio de seis anos, e
por mérito, apds o periodo de dois anos, mediante avaliagdo de desempenho ou realizagdo de curso.
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LEI COMPLEMENTAR N2 431, DE 01 DE JULHO DE 2010

Dispoe sobre o Plano de Cargos e Vencimentos e
institui o Grupo Ocupacional dos Servidores da
Procuradoria Geral do Estado do Rio Grande do

Norte, e da outras providéncias.

PROGRESSAO FUNCIONAL E ENQUADRAMENTO

Art. 14 e 15:

Progressdo Funcional em intersticio de no minimo dois anos.

Porém, ocorrera, automaticamente, para o nivel imediatamente superior ao que se encontrar, a cada
intersticio de 3 (trés) anos de efetivo exercicio, a contar da data do enquadramento, ou por mérito, para o
nivel imediatamente superior ao que se encontrar, apds o periodo de 2 (dois) anos no mesmo nivel
remuneratdrio, contados da data do enquadramento, mediante avaliagdo de desempenho.

Art. 23:

Aqui ha a previsdo da opgdo do enquadramento em até 90 dias, por parte dos servidores cedidos a PGE,
mediante opgdo expressa e irretratavel. Caso ndo opte, permanece no atual cargo publico de que é titular,
até a respectiva vacancia.

LEI COMPLEMENTAR N¢ 328, DE 28 DE JUNHO DE 2006

(alterada pela Lei Complementar n2 438, de 12 de julho de 2010 — reestruturac¢ao de
cargos)
Dispoe sobre o Plano de Cargos do Instituto do
Desenvolvimento Economico e Meio Ambiente do
Rio Grande do Norte (IDEMA).

PROGRESSAO DE NIVEL

Art. 62:
A progressdo observa critério de antiguidade e merecimento, respeitado o intersticio minimo de cento e
vinte dias e maximo de trezentos e sessenta e cinco dias.
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LEI COMPLEMENTAR N2 361, DE 18 DE SETEMBRO DE 2008

(alterada pela Lei Complementar n2 521, de 3 de julho de 2014 - altera dispositivos dos
cargos publicos de provimento em comissao e de provimento efetivo)
DispGe sobre o Plano de Carreiras, Cargos e
Remuneragdes da Fundagao Estadual da Crianga
e do Adolescente e da outras providéncias.

PROGRESSAO DE NiVEL E ENQUADRAMENTO

Art. 99:

A promogao ocorre pelo critério de merecimento, apéds o intersticio de dois anos na classe a contar da posse,
a realizagdo de avaliacdo de desempenho, a participacdo e aproveitamento satisfatorio nos cursos oferecidos
e a existéncia de vaga na classe subsequente do mesmo cargo.

Art. 24:
O enquadramento dar-se-a mediante opgdo irretratavel do titular, no prazo de até trinta dias, contados da
publicacdo da LC.

LEI COMPLEMENTAR N2 365, DE 30 DE SETEMBRO DE 2008

(alterada pela Lei Complementar n2 520, de 3 de julho de 2014 — altera a tabela de
vencimentos dos cargos)
Dispoe sobre o Plano de Carreira, Cargos e
Remunerag6es do Instituto de Previdéncia dos
Servidores do Estado do
Rio Grande do Norte
(IPERN) e da outras providéncias.

PROMOCAO

Promogao

Art. 99:

Promocgao por critério de merecimento em intersticio de dois anos na classe, avaliagdo de desempenho,
aprovagdo em curso de capacitagdo e existéncia de vaga na classe subsequente.
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LEIS COMPLEMENTARES
N° 434, 435, 436, 437 de 1° de julho de 2010

LC 434/2010 — Departamento de Estradas e Rodagem — trata de vencimentos e cargos

a Ad

LC 435/2010 - Instituto de Assisténcia Técnica e Extens3o Rural

Art. 62: Progressdo — A cada trés anos de efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado
em programa de avaliacdo de desempenho.

Enquadramento — opg¢do formal em 120 dias da publicagdo da LC.

LC 436/2010 - Instituto de Defesa e Inspec¢do Agropecudria do Rio Grande do Norte —trata da reestruturagdo
de carreiras, concessdo de vantagem e aumento de remuneragao.

LC 437/2010 - Junta Comercial do Estado do Rio Grande do Norte — trata das classes ocupacionais e
remuneracao dos cargos

LEI COMPLEMENTAR N2 519, 03 DE JULHO DE 2014

Institui o Plano de Cargos, Carreira e
Remuneragao (PCCR) do Instituto de Pesos
e Medidas do Rio Grande do Norte (IPEM)

e da outras providéncias.

EVOLUCAO FUNCIONAL

Art. 113 13:
A evolugado funcional na carreira, para os servidores do IPEM, dar-se-4 mediante promoc¢do ou progressao.

A promocgdo ocorrera, mediante requerimento do servidor, com a elevagao do servidor para nivel subsequente
ao que se encontra, em decorréncia do cumprimento de carga hordria de cursos relativos a qualificacao
profissional, para o desempenho de suas fun¢des e ocorrerd apds o estagio probatdério de trés anos.

Art. 17:

A progressao funcional do titular de cargo publico ocorre apds a realizagdo da avaliagdo de desempenho dos
servidores publicos, sendo necessario o intersticio de cinco anos em exercicio na classe e os critérios exigidos
pela Avaliagdo de Desempenho.

A avaliacdo de desempenho ocorrera anualmente, para fins de verificacdo do desenvolvimento e rendimento
do servidor.

A partir da analise e verificacdo das leis complementares atualmente vigentes e utilizadas pela
Secretaria de Estado de Administracdo e Recursos Humanos, demais Secretarias e drgdos da
administragdo publica indireta, quanto as sistematicas de gestdo de cargos, gestdo de desempenho,
capacitacdo e desenvolvimento, qualidade de vida no trabalho e clima organizacional chega-se a
conclusdo que a legislagdo compilada em muito se assemelha, quanto a existéncia dos tépicos
referentes a descricdo de enquadramento no plano de cargos e classes, remuneracdes, avaliacdo de
desempenho, progressdo na carreira ou evoluc¢do funcional e capacitacdo de servidores, mas por
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vezes, seu conteldo sobrepde-se as normas ja existentes na Lei Complementar n° 432/2010,
tornando-se incompativeis com esta.

A Lei Complementar n®432/2010, legislacdo que contempla a instituicdo do Plano de Cargos, Carreira
e Remuneracdo dos Orgdos da Administracdo Publica Direta do Poder Executivo do Estado do Rio
Grande do Norte é o normativo mais completo em relacdo aos outros normativos esparsos, pois
descreve de forma um pouco mais ampla o sistema de ingresso nos cargos de provimento efetivo, o
enguadramento no plano de cargos e as formas de desenvolvimento na carreira.

Da mesma forma, a Lei Complementar n2 333/2006, legislacdo que instituiu o Plano de Cargos,
Carreiras e Remuneracdo dos servidores efetivos da Secretaria de Estado da Saude Publica do Rio
Grande do Norte, trata do enquadramento no plano de cargos em conjunto a correlacdo de cargos,
tabela de nivelamento e as formas de desenvolvimento na carreira, a qual ocorre de forma
horizontal.

Assim, de acordo com a analise realizada, tendo-se um plano de carreira Unico para todos os
servidores da drea meio da Administracdo Publica do Estado do Rio Grande do Norte,
independentemente do érgdo onde o servidor esteja lotado, para fins de unificacdo das carreiras
existentes, trard seguranca juridica quanto a equipara¢do de func¢des, forma de avaliacdo de
desempenho, promog¢ao, remuneragao, enquadramento e outros beneficios previstos.

Em tese, modificar valores de remuneragdo e criar caracteristicas de distincdo entre os cargos de
servidores que possuem as mesmas funcdes, remuneracdo, beneficios e responsabilidades, resultara
em discordancia, pois haverd normas incompativeis e vigentes ao mesmo tempo. Neste caso, ou uma
norma surgira para alterar ou revogar a anterior, totalmente ou em parte, ou servird para
complementa-la quanto a mesma matéria.

Na pratica, atualmente, ha casos em que os servidores cedidos ou transferidos encontram-se lotados
em determinado drgdo, e, por vezes, auferem a remuneragao do local onde estdo ou continuam a
perceber o que recebiam anteriormente, sem a existéncia de um normativo especifico para prever
estas situagdes, o que acaba gerando diversas diferencgas salariais entre os servidores que estdo nesta
situagao.

Ha também, os casos em que as legislacbes analisadas preveem ferramentas de gestdo de pessoas
com o intuito de realizarem a avaliacdo de desempenho dos servidores, progressdo de carreira e
promocgoes, as quais deveriam acarretar em acréscimo de beneficios e vantagens pecunidrias, como
recompensa por méritos, o que ndo se aplica na pratica, por auséncia de legislacio ou ato
administrativo complementar e disciplinador, o que podera ser objeto de pedido administrativo ou
judicial pelos servidores detentores deste direito, através da seara cabivel.

Destaca-se, ainda, que nas legislagdes em questdo, encontram-se timidos resquicios da Lei federal n2
8.112/90, que trata do regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, a qual possui vasto
material instaurador de direitos e deveres destes servidores e que podera servir de referéncia para
a construcdo do modelo pretendido pela administracdo publica do Estado do Rio Grande do Norte,
que deverd, também, utilizar-se dos principios da administracdo publica em geral, conforme
preceitua o artigo 37, caput da Constituicdo Federal/88 (CF/88), quais sejam, legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.
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Ademais, devera ser atendido o imperativo previsto nos artigos 37, 39 e 41 da CF/88, os quais
disp6em que a administracdo publica direta e indireta de quaisquer dos poderes da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios deverao obedecer aos ditames previstos nestes artigos,
para a instituicdo, no ambito de sua competéncia, do regime juridico Unico e dos planos de carreira
para os servidores da administragdo publica direta, autarquica e fundacional.
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4 Pontos de Atencao

A partir da realizacdo da etapa de diagndstico ficaram evidenciados como mais criticos os pontos em

destaque abaixo. Salientamos que nao estdo organizados por ordem de importancia.

a)

b)

c)

d)

e)

f)

Desmotivagdo: De forma geral os servidores apresentaram um comportamento de
desesperanca e descrenca em relacdo a melhorias nas politicas e praticas de gestdo de
pessoas.

Despreparo dos gestores: Na maioria das vezes os gestores assumem cargos de lideranga sem
preparo técnico e comportamental para o exercicio da funcdo gerencial. Essas posicoes
costumam acontecer por indica¢des politicas.

Comunicacdo interna ineficaz: Ambiente com muitas informagdes desencontradas, chegando
de forma tardia e confusa impactando no servidor e consequentemente no atendimento ao
cidadao.

Capacitacdo ineficiente: Programas de capacitagdo nao estdo vinculados as necessidades da
administragdo publica, do 6rgdo e para um melhor desempenho no cargo. As ag¢des de
treinamento ndo seguem um planejamento de desenvolvimento de pessoas baseado na
Gestdo por Competéncias e estdo mais atreladas a iniciativas individuais do servidor conforme
seus interesses.

Multiplicidade de planos de cargos, carreiras e remunerac¢do: Existéncia de variados planos
com regramentos proprios, desconexos e desatualizados a praticas atuais. Isso tem ocasionado
dificuldades e conflitos na movimentacao do servidor entre secretarias.

Burocracia, morosidade nas decisGes: Os processos de formalizacdo das decisdes sobre a vida
profissional do servidor tais como: nomeac¢Oes de cargos, cedéncias entre secretarias,
progressdes na carreira, entre outros acontecem em prazos extensos ocasionando frustragao,
desmotivacao e desconfianga.
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5 Consideragoes Gerais

Cada vez mais tem ficado claro a necessidade imediata em transformar as organizagGes publicas em
instituicdes ageis, menos hierarquizadas e com forte comprometimento de seu corpo de servidores
para conseguir enfrentar de forma satisfatdria esse ambiente de tamanha incerteza e complexidade.

Gerir todas as mudancgas (econdémicas, sociais, culturais) requer novas atitudes dos gestores, fazendo
repensarem o conceito e modelo de Gestdo de Pessoas, deixar de lado conceitos tradicionais usados
para gerenciar, pois esses tém mostrado ineficiéncia em ambientes organizacionais, cheios de
pressoes internas e externas.

Este novo modelo de Gestdo Publica requer um perfil de lideranca como sendo o elemento chave para
as mudangas organizacionais e que tenha condi¢Ges de perceber as estratégias necessarias a
capacitacdo e valorizagdo do servico publico. Um perfil de lideranca das administracGes publicas, seja
da cupula como das geréncias intermediarias, deve compor conhecimentos e comportamentos para
introduzir profundas mudancgas gerencias com administradores publicos dotados de capacidade de
promover transformagdes; que gerencie com competéncia seus recursos financeiros e principalmente
humanos.

Rocha Pinto (2003) aponta a necessidade que todos esses desafios também influenciem as areas de
Recursos Humanos, indicando a necessidade de incorporar a dimensdo estratégica a gestdo de
pessoas, de tal modo que, em vez de se reduzir a um departamento ou drea essa passe a ser
considerada uma pratica que requer a plena atenc¢do de todos os setores da organizacdo. Nesse novo
paradigma serd a responsavel pela promocdo do encontro de interesses de clientes internos, da

organizagao e de clientes externos.

O objetivo principal desse trabalho foi o de contribuir com informagcdes que possam servir de
ferramenta gerencial para decisGes sobre politicas e praticas de gestdo de pessoas voltadas para a
instituicdo pesquisada, capazes de desencadear a¢des de melhoria no servico do Estado do RN
colaborando ainda mais para a profissionalizacao, satisfacdo dos servidores e consequentemente do
cidadao.

Por fim ndo podemos deixar de citar que o diagndstico desenvolvido nas organizagdes publicas difere
em alguns aspectos de outras empresas. Clemente (2008) afirma que no setor publico ha maior falta
de profissionalizacdo de seus gestores, que muitas vezes, ocupam esses postos exclusivamente com
base em critérios politicos, além das mudancgas de prioridades, de estilo e de métodos sejam mais
frequentes do que no setor privado. Comunicacao emperrada, truncada e distorcida estao entre os
maiores males das organizacGes em geral e, em particular, das organiza¢des publicas. Para que o
diagndstico em empresas publicas adquira racionalidade substantiva é necessario um ambiente
participativo e que o funciondrio publico se sinta um cidaddo que presta servigos a outros cidad&os.
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7 Anexos

* Apresentacao Diagndstico Organizacional
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1. Apresentac¢ao Diagndstico Organizacional




