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SUMARIO EXECUTIVO

A crescente demanda por servigos publicos de qualidade, o surgimento
de desafios cada vez mais complexos e o reconhecimento que o capital
humano € um ativo estratégico essencial para o sucesso organizacional tem
levado a gestao estratégica de pessoas a ganhar cada vez mais relevancia no

contexto da administrag&o publica.

Na Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro, ha uma lacuna significativa
na politica atual de movimentagdo de talentos, o que dificulta a agilidade,
frequéncia e eficacia desses processos. Embora tenham sido registrados
avancgos, persistem desafios importantes para implementar uma abordagem
estratégica de gestdo de pessoas que alinhe as competéncias dos servidores
as demandas institucionais, promovendo maior eficiéncia e impacto na

administragao publica.

A consolidagdo de uma visdo sistémica sobre o capital humano
municipal requer esfor¢cos continuos e inovagdes na politica de gestdo de
pessoas. Sua implementacdo representa um passo importante para a
construcdo de uma Prefeitura mais moderna e eficiente, cujos beneficios
esperados incluem aumento da eficiéncia organizacional, formagao de equipes
de alto desempenho com a atragao e retencdo dos melhores profissionais no
quadro da PCRJ, maior transparéncia nos processos de movimentacdo e
reducdo de custos com contratacbes externas. Além disso, espera-se um
aumento na motivacdo e engajamento dos servidores, criando um ambiente

que valorize o talento e o desenvolvimento profissional.

E hora de transformar a Prefeitura do Rio em um ambiente que atrai,
desenvolve e retém talentos excepcionais. O presente Relatério apresenta os
resultados de um estudo abrangente realizado com o objetivo de fundamentar
a elaboracao e implementagao de uma politica publica eficaz de movimentacao
de talentos que valorize o potencial e a dedicacdo de seus servidores,

reconhecendo a importancia do capital humano para o sucesso da cidade.
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1. Introducao

O Grupo de Trabalho Transversal (GTT) Gestdo Carioca de Talentos
apresenta este relatério final, resultado de um estudo abrangente visando
fundamentar a elaboracédo e implementagao de uma politica publica eficaz de
movimentagdo de talentos na Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro. A
iniciativa surge da necessidade premente de alinhar a gestdo de pessoas com
0s objetivos estratégicos da administragdo municipal carioca, focando
especificamente na otimizagdo da alocagao e desenvolvimento dos servidores
publicos, e, consequentemente, na melhoria da qualidade dos servigcos publicos

prestados a populagdo em nossa cidade.

A auséncia de uma estrutura formalizada para o desenvolvimento e
alocacgao de talentos no ambito da PCRJ representa um risco significativo para
a eficiéncia dos servicos publicos. A subutilizacdo de habilidades e a
desmotivacdo dos funcionarios sao desafios que impactam diretamente a
qualidade dos servigos. Embora iniciativas como o Programa Lideres Cariocas
demonstram avangos na identificagcdo de talentos, ainda persistem barreiras
legais e administrativas que dificultam uma movimentacao eficaz desses

verdadeiros ativos na Prefeitura do Rio.

Nesse sentido, o escopo deste projeto engloba uma analise
multifacetada, incluindo uma revisao bibliografica extensiva e um benchmarking
de politicas de movimentacdo de movimentacdo, atragcdo e retencdo dos
melhores profissionais do Setor Publico. Além disso, apresenta um diagnostico
da politica de movimentacdo de pessoal da PCRJ e os desafios enfrentados
atualmente em relagcdo a gestdo de talentos. Como parte do diagnéstico,
oferece resultados de uma pesquisa de opinido realizada com Lideres Cariocas
e servidores municipais visando compreender suas percepg¢oes e expectativas
sobre oportunidades de desenvolvimento profissional e mudangas de lotagao,
cujos insights foram fundamentais para orientar a formulagcdo de nossas

solugdes.
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Desta maneira, o produto final deste esfor¢co consiste em uma proposta
concreta para aprimorar a movimentagao de talentos, baseada em evidéncias e
melhores praticas identificadas, que valoriza o potencial e a dedicacido dos
servidores da Prefeitura, reconhecendo a importancia do capital humano para o

sucesso da cidade.

Os clientes finais deste trabalho abrangem desde os servidores
municipais, que terdo suas competéncias e oportunidades valorizadas, até o
Prefeito e secretarios, responsaveis pela governanga, além da populagdo em

geral, que sera beneficiada por uma administracdo mais eficiente.

Entre os beneficios esperados, estdo o aumento da eficiéncia
organizacional, a formacéo de equipes de alto desempenho com a atragao e
retencdo dos melhores profissionais no quadro da Prefeitura, maior
transparéncia e equidade nos processos de movimentagdo e a redugdo de
custos com contratagcdes externas. Em termos emocionais, a politica proposta
pretende aumentar a autoestima e o engajamento dos servidores, criar um
ambiente que valorize o talento e o desenvolvimento profissional, e melhorar o

clima organizacional na PCRJ.

O GTT contou com a participacdo de um time de Lideres Cariocas,
servidores publicos de carreira altamente qualificados, incluindo Maira Oliveira
da Silva, Coordenadora Técnica de Infraestrutura e Logistica no Centro de
Operagdes e Resiliéncia do Gabinete do Prefeito - GP/COR e especialista em
Publicas Publicas e Gestdao Governamental, Safira Aquino Gomes Soares,
Gerente de Tl na GM-Rio e especialista em Gestao Publica e Analise de dados,
Simone Torres Evangelista, Assistente de Contratos e Parcerias na SME e
pesquisadora na area de Politicas Publicas em Educacado com foco na Gestao
de Pessoas e nas relagdes laborais, Claudia Maria Dantas, especialista em
Gestao Publica e participante da 62 Edicdo do Programa de Governabilidade,
Geréncia Politica e Gestao Publica da FGV e Gerente da Geréncia de Projetos,
Obras e Manutengao Predial na Procuradoria Geral do Municipio e Janine

Hoffmeister, professora de sala de recursos na SME/RJ. A equipe trabalhou em
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estreita colaboragdo com os pontos focais designados pela Fundagédo Joao
Goulart, representada por Barbara Nascimento e Liana Lima Carvalho. Os

resultados deste trabalho foram apresentados a equipe da Fundacdo Joédo
Goulart.

Acreditamos que a implementacdo desta politica representa um passo
importante para a construgdo de uma Prefeitura mais moderna, eficiente e
capaz de atender as demandas emergentes da populag¢do. O trabalho realizado
pelo GTT reforca a importancia de ouvir as pessoas € incorporar suas
percepcdes para a construcao de politicas publicas mais inclusivas e eficazes,
e propde caminhos concretos para transformar a gestdo de talentos na

Prefeitura em um modelo inovador de exceléncia.

2. Relatério de Benchmarking e Revisao Bibliografica: Gestao de
Talentos de Lideranca no Setor Publico com Foco em

Movimentacao de Pessoal

A crescente demanda por servigos publicos de qualidade, o surgimento
de desafios cada vez mais complexos e o reconhecimento que o capital
humano €& um ativo estratégico essencial para o sucesso organizacional
levaram a gestao estratégica de pessoas a ganhar cada vez mais relevancia no

contexto da administragao publica.

Assim, nos ultimos anos, tem havido esforgos significativos para
modernizar e profissionalizar a gestdo de recursos humanos no setor publico.
Iniciativas como a implementacdo de programas de desenvolvimento de
liderancas, sistemas de avaliagdo de desempenho e bancos de talentos séo
exemplos de como governos estdo avangando na construgdo de uma gestao
de pessoas mais alinhada aos objetivos organizacionais e as demandas da

sociedade.

No entanto, a rigidez burocratica muitas vezes presente nas normas e
procedimentos relacionados a essa politica pode gerar significativas

dificuldades e frustragdes na mobilidade de pessoal dentro do servigo publico.
7
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Essa inflexibilidade impede que os processos de movimentacédo de servidores
sejam ageis e adaptaveis as necessidades emergentes das organizagdes.
Como resultado, a alocagao eficiente de talentos em posi¢des estratégicas €
prejudicada, o que pode comprometer a eficacia da gestdo de pessoas e o

alcance dos objetivos institucionais.

Importante destacar também que essa barreira burocratica tende a
desmotivar os servidores, que se veem limitados em suas oportunidades de
crescimento e desenvolvimento profissional, afetando a inovagao e a retencéo

de talentos nas instituigdes.

Para apoiar o planejamento da politica de Gestdo Carioca de Talentos,
foi realizada uma extensiva revisao bibliografica e pesquisa de benchmarking,
que visou identificar as melhores praticas nacionais e internacionais

relacionadas a movimentagao de talentos no setor publico.

Na revisdo bibliografica sdo abordados os principais conceitos sobre os
diferentes modelos de gestdo ao longo da histéria da administragdo publica
brasileira, identificando avancos e limitacbes em cada etapa do ciclo de
politicas publicas. Além disso, o texto destaca a gestdo de pessoas no setor
publico como um processo continuo, tratado sob uma perspectiva sistémica e
transversal. Nesse contexto, a implementacdo do modelo de Gestdo por
Competéncias surge como um mecanismo central, promovendo uma
abordagem mais estratégica e integrada da gestao de talentos. Sao discutidas
ainda as estratégias utilizadas na administragdo publica, como o Banco de
Talentos e o desenvolvimento de liderangas, que visam alinhar as
competéncias dos servidores as demandas institucionais e melhorar a

eficiéncia da administragcao publica.

Em seguida, é apresentada uma analise comparativa de como outras
organizagbes publicas implementam politicas de movimentagcdo de pessoal,
fornecendo insights valiosos para a formulagdo de uma politica mais eficaz e
alinhada as necessidades da administracdo publica. Com isso, foi possivel

identificar abordagens inovadoras e tendéncias emergentes que contribuiram
8
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na construgao das solugdes adaptadas ao contexto da Prefeitura da cidade do

Rio de Janeiro.

2.1 Revisao Bibliografica

A concepcgao evolucionista se difundiu na edicdo do Plano Diretor da
Reforma do Aparelho do Estado pelo entdo Ministro Bresser Pereira que
identifica os trés tipos de administragdo publica (Costa, 2018). Desta maneira,
€ possivel identificar quatro modelos distintos de gestdo, que influenciaram as
formas de conduzir o setor publico, conforme o periodo histérico. Sao eles:

patrimonialista, burocratico, gerencial e societal.

O modelo de gestdo patrimonialista (1500-1930) era pautado no
clientelismo, na troca de favores, no prevalecimento de privados em detrimento
do interesse publico, vinculado ao particular sem a referéncia de interesse

publico, como principio norteador das condutas estatais.

Como critica a forma de gestao anterior e para atender aos interesses
de uma nova classe urbana brasileira que ganhava corpo, comegou a ser
institucionalizado, no governo de Getulio Vargas, o modelo de gestao
burocratica (1930-1990), visando romper com as praticas de corrupgao,
nepotismo e arbitrariedade das acdes publicas até entdo vigente. Para tanto, o
Departamento de Administracdo do Servigo Publico (DASP) foi instituido, em
1936, com o objetivo de modernizar a administragdo publica por meio de
controles rigidos dos processos e a partir da:

[...] racionalizagdo mediante a simplificacao, padronizacédo e aquisigéo
racional de materiais, revisdo de estruturas e aplicagdo de métodos
na definicdo de procedimentos. Nesse periodo, foi instituida a fungéo
orcamentaria, enquanto atividade formal e permanentemente
vinculada ao planejamento. No que diz respeito a administracéo de
Recursos Humanos, o DASP representou uma tentativa de formacgao
burocratica nos métodos weberianos, baseado no principio do Mérito

Profissional. Apesar das tentativas, ndo se chegou a aplicar uma
politica de Recursos Humanos (CAMPELO, 2010, p. 311).

Segundo Matias-Pereira (2008), o Brasil ndo consolidou um modelo
burocratico de gestdo, apenas instituiu um padrdo hibrido de burocracia

patrimonial, j& que ndo se alcangou a eficiéncia almejada, além de tornar o
9
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servico publico moroso, engessado nas formalidades processuais e
centralizado no governo da Unido, ainda que tenha trazido elementos
essenciais a gestao publica, tais como: a estrutura de autoridade impessoal,
hierarquia e descricdo de cargos com claras esferas de competéncia e
atribuicoes, selegcdo com base critérios técnicos, remuneragao fixa conforme o
cargo, promogao baseada em sistema de mérito, separagdo entre os bens

publicos e privados (Drumond, Silveira e Silva, 2014).

No que tange ao modelo de gestdo gerencial (a partir de 1990), ele
surge na Inglaterra em meados da década de 1980, sendo propagado para os
demais paises da Organizagdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento
Econdmico- OCDE, como uma medida necessaria para o enfrentamento da

crise do estado intervencionista (Abrucio, 1997).

O modelo gerencial de gestdo publica foi aprofundado nos paises da
Ameérica-Latina nos anos 1990, tendo iniciado no Chile e no Brasil, que o
aprofundou em 1995, com a publicacdo do Plano Diretor da Reforma do
Aparelho do Estado— PDRAE (Brasil 1995), representando a flexibilizagdo dos
padrées da Administragado Publica Burocratica, a desestatizacao e a orientagéo

para resultados.

Tal publicacdo se transformou na Emenda Constitucional N° 19
(BRASIL, 1998), que introduziu modificagbes na estabilidade e no regime de
remuneragdo dos agentes publicos, bem como na gestdo gerencial da
administragcdo publica (EVANGELISTA, 2013), propondo uma série de
mudangas estruturais com vistas a maximizar os resultados de eficiéncia,
eficacia e efetividade, no equilibrio do procedimento (burocracia) e da gestao
(gerencialismo), pautada na responsabilidade e imbuida no espirito publico,
que Bresser Pereira (1998) chamou de Administragado Gerencial, a ser utilizada
em detrimento da administragdo burocratica, baseada na concepg¢ao de Max

Weber, entao existente no pais e considerada ultrapassada.

Um dos principais focos da Administragdo Gerencial € a gestao de
pessoas no servigo publico com a organizagdo de concursos publicos que
10
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avaliem ndo apenas a formagdo académica, mas também habilidades e
experiéncias prévias relevantes para a funcdo, a criacdo de mecanismos
meritocraticos para reconhecer e premiar o bom desempenho e a entrega de
resultados, para além da busca pela flexibilizagdo dos regimes de trabalho e a
adogao de processos de movimentacao e realocagao de servidores, conforme
as necessidades dos orgaos, dando maior dinamismo a gestao ao permitir uma

melhor distribuicdo da forga de trabalho (Campelo, 2010).

Quanto ao modelo de gestao societal, ele vem sendo discutido no Brasil
desde os anos 2000, “como proposta de solugdes as disfungdes presentes no
modelo gerencial, o qual, em principio, buscava a participagéo social, porém
ndo conseguiu efetiva-la” (DRUMOND; SILVEIRA; SILVA, 2014, p. 8), mas
ainda se encontra em construgcado, estabelecendo dialogo com conceitos de

governanga publica, societalismo e transparéncia publica.

A Administragdo Societal teve origem no Brasil, na década de 1960,
quando a tradicdo mobilizatéria brasileira alcangou seu auge. Em 1970,
impulsionados pela Igreja Catdlica, com seus clubes de méaes, espagos de
jovens e grupos de estudos, concretizaram-se no Pais espacos alternativos
para a mobilizagdo politica, nos quais foi estimulada a participagdo popular no
debate das dificuldades cotidianas, o que originou reivindicagbes populares ao
poder publico e paralelamente impulsionou, na década de 1980, o surgimento
das Organizacbes Nao Governamentais (ONGs). Essa vertente da
administragdo é considerada uma sintese de praticas, visbes e tendéncias
relacionadas a gestdo publica, buscando-se o rompimento com o exercicio
historicamente autoritario do poder publico no Pais. (SANABI; SANTOS;
DAVID, 2013).

Entretanto, autores como Paes de Paula (2005) e Matias-Pereira (2013)
apontam que no Brasil pode haver coexisténcia de elementos caracteristicos
dos diversos modelos de gestdo publica, uma vez que € possivel identificar
caracteristicas de todos na atual administragao publica do pais. Se por um lado

sdo evidenciados casos de corrupcdo no pais caracteristicos do

11
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patrimonialismo, influéncia burocratica que ainda contribui para a ineficiéncia
na performance do Estado, por outro ja é possivel notar o aprimoramento dos
orgaos governamentais com a utilizagdo de ferramentas gerenciais, a
constante busca pela eficiéncia econémico-financeira, bem como iniciativas de

maior flexibilidade para atrair capital e investimentos externos.

Nesse contexto, € possivel inferir que a reforma administrativa de 1995,
que implementou o modelo de gestdo gerencial no pais, trouxe o tema da
gestdo de pessoas para o cerne das discussdes no setor publico, onde se
observa historicamente o aprofundamento da légica gerencial, com vistas a um
enfoque maior no desempenho, de modo a reduzir custos, aumentar a
produtividade e gerar mais valor (PAES DE PAULA, 2005), mas ainda
carecemos de maior énfase em:

“orientacdo para o servigo publico”, caracterizada pela oposi¢édo a

burocracia e maior foco na cidadania, enfatizando aspectos como a
transparéncia, participagédo, equidade e justica (NOGUEIRA, 2021, p.

9).

Nesse sentido, concordamos com o autor supracitado e consideramos
que € preciso ir além do entendimento gerencial de inspiragao
classica/tradicional, pautado em hierarquias rigidas e que entende a gestéo de
recursos humanos apenas como atividades relacionadas a folha de
pagamento, beneficios da aposentadoria e afins, proposi¢cao de leis, regras,
regulamentos e algumas acdes pontuais e emergenciais de treinamento e

capacitacao.

Em tempos de crescente demanda por servigcos publicos de qualidade, o
surgimento de desafios cada vez mais complexos e o reconhecimento que o
capital humano € um ativo estratégico essencial para o sucesso organizacional
urge a necessidade de avangar no que se refere a gestdo de pessoas, visando
a tomada de decisbes baseadas no interesse da coletividade e a garantia de
atendimento ao principio da eficiéncia administrativa e a um novo perfil estatal,
que exige da Administracdo Publica uma atuacdo legal, moral, impessoal,

transparente e eficiente, a fim de possibilitar a desburocratizacdo, a

12
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racionalizagéo, a celeridade, a economicidade e a produtividade (BRASIL,
1988).

No setor publico brasileiro, um dos desafios iniciais, para o alcance de
transformacgdes significativas na gestdo de pessoas, esta na compreensao de
que ela ndo é uma area, mas, fundamentalmente, um processo continuo sob a
perspectiva sistémica e transversal, envolvendo pessoas que produzem o valor
publico esperado.

E importante destacar que essa nocdo de atuacdo sistémica
pressupde uma oposicdo ao pensamento fragmentado, inflexivel,
rigido, demasiadamente especializado e fechado em silos ou feudos
organizacionais, entre outros aspectos que caracterizariam a viséo

tradicional de administragdo publica, fortemente baseada em um
modelo burocratico-patrimonial e paternalista (BERGUE, 2020, p.

119).

Nesse passo, a gestdo de pessoas na esfera publica deve atuar,
buscando estratégias para proporcionar a organizagdo um capital humano bem
treinado, motivado e leal, contribuindo com uma cultura de alto desempenho, o
que, segundo apontam Dutra (2004), Carbone (2006), Cambes, Pantoja e
Bergue (2010), Gramigna (2017), Ferreira (2017), Bergue (2020) e tantos
outros da literatura, pode ser alcangado com a implementacdo do modelo de

Gestao por Competéncias.

Tal modelo vem sendo transposto da esfera privada para a publica, em
contexto nacional e internacional, como uma tecnologia gerencial que permite
aos gestores uma visdo mais ampla sobre as competéncias exigidas para o
exercicio de uma atividade/funcao, possibilitando-lhes cruzar informag¢des com
o perfil dos colaboradores para tragcar um plano de desenvolvimento especifico
de qualificagao profissional e organizacional, ja que treinar e/ou (re)alocar os
funcionarios  corretamente  contribui  para que eles se sintam
realizados,melhorem os seus desempenhos, diminuindo a rotatividade e o
absenteismo organizacional (FERREIRA, 2017).

Em outras palavras, tal modelo, que surgiu na esteira da grande
importancia atribuida a corrente da administragao estratégica, se utiliza de um

bom planejamento de recursos humanos, aliado a formacéo continuada dos
13
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profissionais com base em competéncias', monitoramento e avaliagdo do

desempenho para facilitar o alinhamento entre pessoal, metas organizacionais,

prioridades e resultados em curto, médio e longo prazo (SCHIKMANN, 2010).

Na mesma linha, Brandao e Bahry (2005) e Skorkova (2016), afirmam

que o processo de implementacdo da gestdo por competéncias se inicia com a

definicdo de missdo, visdo, valores, além das metas e objetivos a serem

alcancados e seus indicadores de medigdao de resultados. A partir disso,

identifica as competéncias existentes, mapeia aquelas que ainda se fazem

necessarias ao alcance dos objetivos organizacionais, visando desenvolvé-las
por meio de formacgao continuada, realocacéo ou selecao de funcionarios.

A criagcdo de tais condigdes e ambiente pressupbe demonstrar aos

funcionarios que eles ndo sdo meros executores de ordens dos

superiores [...]. A iniciativa e o compromisso por parte do pessoal

indicam uma nova forma de encarar o relacionamento com a

organizagdo. Por outro lado, a oferta de oportunidades de

crescimento profissional em substituicdo a simples garantias de
salario e de emprego, reflete uma mudanga de cultura por parte da

organizacdo (SCHIKMANN, 2010, p. 26).

Pensar em estratégias que melhorem o engajamento dos colaboradores
as metas da administracdo publica se torna ainda mais relevante se
considerarmos a necessidade de enfrentar as restricbes legais e aspectos
limitantes gerados pelo fato de que, fundamentalmente, a selegdo de pessoas
se da por meio de concursos publicos que ndo conseguem avaliar os aspectos
relacionados a sua conduta pessoal e interpessoal, gerando problemas de
adaptacdo no trabalho, baixa produtividade e os altos indices de doencas

laborais.

Em outros termos, a Gestdo por Competéncias € uma lente que permite
integrar  exercicio profissional, conhecimento, a experiéncia e o0s

comportamentos exercidos em um contexto especifico (AMARAL, 2006).

' Adotaremos no ambito deste trabalho o conceito de competéncia mais utilizado no meio
académico e organizacional que une duas grandes correntes teéricas: a americana, que
consiste em um conjunto de elementos (conhecimento, habilidade e atitudes) utilizados de
forma integrada por uma pessoa para o alcance de um resultado e a francesa que associa o
termo a capacidade de produzir, de realizar (Dutra, 2004). Como apontado por Carbone (2006)
trata-se de uma combinagdo que contribui para a realizacdo dos objetivos organizacionais,
agregando valor a pessoa.
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Assim, valorizar o capital humano e intelectual implementando modelos

de lideranga mais humanos, flexiveis e acessiveis, estimulando e motivando o
interesse e 0 comprometimento dos seus agentes publicos pode ser diferencial

para que a organizacgao atinja um resultado satisfatorio.

O capital humano e intelectual corresponde a origem de toda a riqueza
organizacional, sendo fonte de inovagédo e renovagdao (MIRANDA; MORESI,
2010), por isso, € imperativo que os funcionarios compreendam e internalizem
a relevancia de sua atuagdo, participagdo e desenvolvimento para o
aperfeicoamento da organizagédo e a melhoria dos seus resultados. Também o
setor de recursos humanos precisa ser visto, no contexto da Gestdo por
Competéncias, de forma diferenciada, participando do planejamento

estratégico da organizacéo.

Dessa forma, é possivel inferir que, independentemente do modelo
adotado, ele sera fortemente influenciado pelas caracteristicas da organizagéao,
sua estrutura, tamanho, tipo de atividade, as diferentes fases de evolucédo, sua
cultura, politicas e a maneira que lida com seus funcionarios. Assim, € inegavel
que ha a necessidade de alinhamento estratégico da area de gestdo de
pessoas com a alta administragado das organizagdes, uma vez que ela precisa
ser capaz de prever a necessidade de alteragdes das competéncias (PIRES;
AMORIM, 2012), sendo essa uma questdo ainda complexa para a

administragao publica.

Observa-se, portanto, se tratar de tarefa ardua a implementacéo da
Gestao por Competéncias no setor publico, conforme identificado pela Escola
Nacional de Administragdo Publica— ENAP, quando do atendimento ao Decreto
n® 5.707/2006 (BRASIL, 2006), que legalizou a implantagdo da gestao por
competéncias no setor publico brasileiro. Na ocasido, segundo Reis (2009), a
ENAP, seguindo as experiéncias do Canada, Estados Unidos, Irlanda e Reino
Unido de oferta de cursos de lideranga para dirigentes publicos, proferiu cursos
de Gestdo por Competéncias e Capacitacdo, Elaboracdo de Planos de

Capacitacdo e a Oficina Metodologia de Mapeamento de Competéncias a
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diversos setores de recursos humanos, no ambito do qual pode identificar

dificuldades enfrentadas por gestores de recursos humanos de varios 6rgaos

publico, a saber:

a) a estrutura rigida e hierarquizada de algumas organizagées, nao

permitindo o espaco para o trabalho de mapeamento das competéncias,

b) a falta de legitimidade e prestigio do setor de recursos humanos junto

aos demais setores da organizacéo;

c) a falta de envolvimento da alta administragdo no processo de

mapeamento e elaboragao dos planos de capacitagao;
d) a descontinuidade na gestao dos setores publicos,

e) a cultura tradicional de formulagdo e oferecimento de capacitagao,
definidas exclusivamente pelas chefias sem o devido mapeamento ou

consultas aos proprios servidores;

f) auséncia de politicas de valorizagédo do servidor que permitam tornar o

processo uma construcio coletiva;

g) o desconhecimento por parte dos altos dirigentes do assunto e da

legislagcao que se refere a gestao por competéncias; e

h) fatores historicos como a dificuldades em realizar planos de longo
prazo (MENDES, 2009; KRIIGER et al., 2018; REIS, 2009).

Em 2016, a Organizacdo para a Cooperagcdo e Desenvolvimento
Econémico- OCDE realizou, por meio do Observatério de Inovagao do Setor
Publico- OPSI, uma pesquisa, cujo objetivo era mapear as praticas estratégicas
de gestdo de recursos humanos, utilizadas pelos governos de 28 paises. Tal
pesquisa originou o documento intitulado “Core Skills for Public Sector
Innovation” (OPSI, 2017), que aborda as Competéncias Essenciais para a
Inovagdo no Setor Publico, orientando os governos a aumentar o nivel de
inovagao no setor publico para enfrentar os desafios das politicas publicas
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século XXI (pressdes fiscais continuas, expectativas sociais crescentes,

questdes de politicas publicas mais complexas).

A inovacgao proposta pela OCDE se refere a revisao da estrutura da
administragao publica, da organizacdo de suas equipes e da forma como os
funcionarios publicos estdo sendo capacitados e aproveitados em suas
competéncias individuais, uma vez que as praticas adotadas tém se utilizado,
prioritariamente, de mao-de-obra estranha ao quadro de servidores dos
governos para introduzir conhecimentos externos, o que tem se mostrado
insuficiente para gerar uma mudanga sistémica na cultura das instituicbes do
setor publico, que apenas sera alcangada ao garantir que os servidores
publicos existentes tenham as habilidades e competéncias para apoiar praticas
inovadoras no governo, ou seja, com "funcionarios tornando-se

inovadores"(OPSI, 2017, p. 5) (tradugéo nossa).

Assim, a OCDE recomendou aos governos a implementacédo de quatro
competéncias essenciais, visando a promog¢ao da inovacao do setor publico,

COmo segue:

1. Foco nas pessoas — Os governos devem investir na capacidade e
nas habilidades dos servidores publicos como catalisadores da
inovagéo. Isso inclui construir a cultura, os incentivos e as normas
para facilitar novas formas de trabalho.

2. Coloque o conhecimento em uso — Os governos devem facilitar o
livre fluxo de informagdes, dados e conhecimento em todo o setor
publico e usa-lo para responder criativamente a novos desafios e
oportunidades.

3. Trabalhando juntos — Os governos devem promover novas
estruturas organizacionais e alavancar parcerias para aprimorar
abordagens e ferramentas, compartilhar riscos e aproveitar as
informacdes e recursos disponiveis para inovagao.

4. Repense as regras— O governo deve garantir que as regras e
processos internos sejam equilibrados em sua capacidade de mitigar
riscos, a0 mesmo tempo em que protegem os recursos e permitem a
inovacao (OPSI, 2017, p. 4) (tradug&o nossa).

No setor publico brasileiro, também sao encontrados alguns obstaculos
para a implementagcdo da gestdo por competéncia. De acordo com Galvao
(2016) existem barreiras no que se refere ao alinhamento entre os setores de
gestdo de pessoas e os orgaos estratégicos do governo, bem como ao devido
mapeamento e gestdo de competéncias (GALVAO, 2016). Na mesma linha,
Almeida (2009) aponta que no servigo publico impera certa rigidez imposta pela
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legislagdo de pessoas que, por vezes, ndao permite muita flexibilidade ou
inovacdo na gestdo de seus colaboradores, a comecgar pelo ingresso na
carreira, que deve ocorrer via concurso publico, conforme art. 37 da
Constituicdo de 1988, a fatores histéricos da nao habitualidade ou das
dificuldades em realizar planos de longo prazo, bem como os entraves

existentes para a movimentacéo de pessoal (ALMEIDA, 2009).

Dessa forma, a opgéo do governo federal brasileiro de estabelecer esse
modelo como instrumento para desenvolver e alinhar as competéncias dos
servidores publicos as metas institucionais, com vistas ao alcance dos
resultados esperados pela Administragdo publica, segue a tendéncia atual e
mundial que reconhece o fator humano como elemento estratégico para o
alcance do sucesso organizacional, ja que o capital humano representa uma
fonte de riqueza, inovagao e renovagao no setor publico (MIRANDA; MORESI,
2010).

Como preconizado pela Organizacdo para a Cooperagdo e
Desenvolvimento Econémico- OCDE por meio do OPSI (2017), a gestdo por
competéncias deve ser entendida como uma alavanca poderosa e eficaz de
inovacdo no setor publico, que visa atingir impactos (como resultados
melhorados, eficacia, satisfagdo ou eficiéncia) e, por isso mesmo deve

continuar a ser implementada em todas as esferas.

Diante desse contexto, cabe assinalar que n&o existe caminho unico
para implementar a gestdo por competéncia, mas €& possivel observar as
estratégias utilizadas nas distintas esferas e érgédos da administragdo publica
brasileira. Apds 2006, as iniciativas caminharam no sentido da criagdo de
escolas de gestao, a semelhancga de paises como Canada, Chile e Reino Unido
(AMARAL, 2006). Nesse periodo a ENAP assumiu uma posigcdo de destaque
na condugao do processo de mudanca e de adaptacdo em curso no setor

publico.

Atualmente, € possivel observar uma tendéncia mundial de adogao de
programas estruturados de formacdo de liderancgas, aliados a utilizagdo do
18
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Banco de Talentos (BT), que consiste em uma base de dados para
armazenamento de informag¢des que podem ser utilizadas com o objetivo de
permitir que os gestores e demais colaboradores saibam quais sao os tipos de
conhecimentos e competéncias que existem na organizagao e quem os detém
(MANDU et al.,2019), sendo uma inovacdo implementada com sucesso por
varios orgaos publicos em nivel nacional e internacional (SILVEIRA; SILVA;
MAFRA, 2010),

Transformacgdes substantivas no servigo publico passam pela gestéo
das pessoas, e neste particular as liderancas assumem centralidade.
As pessoas vém sendo percebidas menos como ocupantes de
cargos, matriculas ou recursos, e mais identificadas como
depositarias de competéncias mobilizaveis para a produgao de valor
publico. Trata-se de uma tendéncia que, a exemplo de algumas
realidades nesses moldes, constituira um dos esteios da
transformacgdo substantiva pela qual devera passar a administragédo
publica brasileira. Essa mudanga na administragdo publica e, em
especial, na teia de relagbes que esta conforma com a sociedade,
requer um perfil diferenciado de lideranga— uma lideranga estratégica.
Essa lideranga, por sua vez, estara mais capacitada a repercutir essa
perspectiva radicalmente integrada de estado, de administracdo

publica, e de sociedade junto aos servidores publicos e cidaddos em
geral (BERGUE, 2019, p. 169).

Segundo Barreto et al. (2011), tanto a bibliografia nacional quanto a
internacional apontam para o Banco de Talentos como uma ciséo entre duas
correntes da tematica da Gestdo de Pessoas. A primeira diz respeito a viséo
tradicional ligada aos conceitos de motivacéo, desenvolvimento e desempenho
humano, bem como as relagdes de trabalho e seus aspectos legais. Ja a
segunda se refere a visdo emergente, que aborda os aspectos
contemporaneos da area de Gestao de Pessoas, a saber: gestao estratégica,
foco em resultados organizacionais, trabalho colaborativo e em equipe, a

tecnologia e a gestao de talentos.
De acordo com Gramigna (2002), o BT deve ser capaz de, no minimo:
a) Identificar as competéncias dos colaboradores;

b) Produzir indicadores estatisticos a partir de dados como: numero de
colaboradores, grau de escolaridade, cursos concluidos pelos funcionarios e as

suas possiveis areas de atuacao;
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c¢) Criar um banco de curriculos;
d) Captar talentos internos e externos;

e) Publicizar a produgdo cientifica dos colaboradores e identificar

aqueles que podem prestar servigos de cooperacgao técnica;

f) Formar Grupos de Trabalho, com vistas ao aprimoramento das
politicas implementadas e/ou ao desenvolvimento de novas politicas, entre

outros.

No entendimento de Gramigna (2017), os Bancos de Talentos
representam uma inovagao no setor publico por utilizar um banco de dados
para mapear o quadro de servidores, permitindo: identificar e captar talentos
ocultos, mapear as caréncias no quadro de servidores, planejar o
desenvolvimento de competéncias e auxiliar em remanejamentos, selecéo de
liderangas e formagao de grupos de sucessado. Também para Galvao (2016) o
BT possui fungao estratégica de identificar e gerir o capital humano, utilizando

de maneira eficiente as competéncias dos colaboradores.

De forma cada vez mais pavimentada, instituicbes de todos os portes,
incluindo as publicas, buscam aumentar a produtividade e a eficiéncia do
servico que oferecem, utilizando para isso da gestdo das competéncias dos
colaboradores, por meio de suas entregas, j4 que a auséncia de uma
ferramenta de gestdo de talentos pode ter consequéncias negativas para a
maquina publica e para os servidores, que podem trabalhar em areas que nao

correspondem aos seus interesses, formacao académica ou vocacgao.

Por meio de referencial tedrico, identificou-se que o uso do BT como
ferramenta estratégica de gestdo por competéncia “ainda é timido, mas em
emergente ascensdo nos campos académico e organizacional, considerando o
novo olhar que a Administragdo Publica vem empregando sobre seus
servidores (MANDU et al.,2019, p. 13)”. Um exemplo disso é que ele tem sido
implementado em 6rgaos como: Ministério da Agricultura, Pecuaria e

Abastecimento, Agéncia Nacional de Energia Elétrica (ANEEL), Universidade
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Federal do Para (UFPA), Universidade Federal de Rondonia (UNIR), Petrobras,
entre outros (MINISTERIO DO PLANEJAMENTO, ORCAMENTO E GESTAO,

2013). Também Galvao (2016), durante a sua pesquisa de Mestrado, identificou

a existéncia de 10 universidades que ja utilizam o BT. Tal autor, ao realizar um
benchmarking, verificou também que o Banco do Brasil (BB) utiliza, desde
1997, um sistema similar ao BT, denominado “Talentos e Oportunidades”
(TAO), que consiste em um sistema informatizado de recrutamento interno e
comissionamento que compara as competéncias e experiéncias dos
colaboradores as necessidades da empresa, assim como o Tribunal de Justica
do Trabalho de Pernambuco iniciou em dezembro de 2023 a implantacdo do
seu BT (TRT6, 2023).

Ainda assim, segundo Mandu et al. (2019) ha caréncia de estudos
empiricos que identifiquem e discutam sobre a aplicabilidade e efetividade do
Banco de Talentos em instituicbes publicas, bem como as melhores praticas a
serem seguidas. Entretanto, algumas criticas ja despontam tais como: a sua
ineficiéncia diante da auséncia de avaliagdo de desempenho dos servidores e a

sua inutilidade diante dos obstaculos de mobilidade interna dos servidores.

A UFPA, durante a implementacdo do seu BT, percebeu que a sua
utilizacdo isolada acaba por transforma-lo apenas em um inventario de
competéncias, um banco de dados sem utilidade. Tal instituicdo constatou a
necessidade de utilizacdo de ferramentas de feedback, com vistas a
alimenta-lo e atualiza-lo. Para tanto, sistematizaram o Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI) como uma avaliagdo de desempenho, na
qual as competéncias poderao ser avaliadas por colegas do servidor e por uma
amostra de seus clientes internos e/ou externos, o que representou um avango
e um desafio institucional, no que diz respeito as competéncias a serem
desenvolvidas pelos seus servidores. (MINISTERIO DO PLANEJAMENTO,
ORCAMENTO E GESTAO,2013).

No que tange a sua inutilidade diante dos impedimentos de mobilidades

internas, faz-se necessario um esforco coordenado, em prol do enfrentamento
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da burocracia presente no servico publico, marcada pela rigidez dos
regulamentos, pelo excesso de formalidade, pela resisténcia as mudancas e a
hierarquizagcdo dos processos decisérios (MAXIMIANO, 2000), que deixa o
fator humano em segundo plano. Quanto a isso, Felipe, Prado e Ometi (2018,
p. 25) afirmam que a criagdo e o éxito dos BTs dependem da mobilidade
interna que:

[...] emerge como um meio de otimizagéo dos servicos publicos, pois
permite o crescimento e o desenvolvimento pessoal e profissional,
melhor distribuicdo de fungdes, reconhecimento de competéncias,
estruturacédo de carreiras [...]. Entretanto, essa movimentagéo interna
no servigo publico ainda encontra desafios enraizados num sistema
rigido e pouco adaptavel as novas tendéncias. A despeito de ja ter no
ordenamento juridico brasileiro institutos como a remogdo, a
redistribuicdo e a transferéncia, faz-se necessaria a implantagéo de
programas de Mobilidade voltados para o ambiente interno de cada

0rgéo, ou seja, € preciso ampliar a movimentacao dos servidores para
que essa nao fique restrita as hipéteses legais.

Desta forma, cabe a Administragdao Publica estabelecer estratégias para
o alcance dos seus resultados satisfatorios a partir da discricionariedade que
lhe é devido, ou seja, € necessario entender que a eficacia estd na
compreensao de que a organizagao € um todo. Ja ndo cabe mais sustentar a
relutdncia de alguns gestores em endossar ou apoiar a mobilidade interna de
seus servidores, com medo de perder as pessoas que acreditam serem as
mais talentosas para as suas areas. (FELIPE, PRADO E OMETI, 2018, p.
25-26).

Assim, um dos grandes desafios da implantagcdo do BT no setor publico
€ a estrutura interna que precisa se aperfeicoar com vistas a uma melhora
estratégica da Gestdo de Pessoas, a partir da institucionalizagdo de meios e
iniciativas que viabilizem a adequacao das competéncias de cada servidor as
suas fungdes, uma vez que de nada adianta ter as pessoas certas, mas no
lugar errado (FELIPE, PRADO E OMETI, 2018, p. 25-26).

No mundo atual, em que a mudanga € uma constante, a jungdo de
ferramentas de desenvolvimento profissional e mobilidade funcional, como a
gestao por competéncias realizada por meio da implementacdo do BT, de

programas de desenvolvimento de liderangas, bem como de avaliacdo de
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desempenho profissional, representa uma inovagédo tecnoldgica que abre
caminhos para o alcance de uma gestao eficiente, com geragao de sucesso a

organizacgéo.

A ENAP (2022) caminhou no sentido de juntar tais ferramentas e vem,
desde 2019, incentivando prefeituras brasileiras a selecionar profissionais mais
adequados para atuarem em cargos publicos de lideranga por meio do
Programa Lideres que Transformam. Tal programa intenciona aproximar o
governo brasileiro de tendéncias internacionais nos sistemas de alta lideranca,
sendo desenhado a partir da observagdo das metodologias utilizadas em
paises como Chile, Peru, Estados Unidos, Portugal e Reino Unido. De acordo
com a diretora de inovagao da ENAP, até o ano de 2022, ja foram selecionadas
37 liderangcas para cargos em comissao a partir de um banco de 4 mil

curriculos cadastrados.

Tal fato demonstra a clara intengdo do governo federal de fomentar
politicas voltadas para a gestdo por competéncias em todas as esferas da
administragcao publica. Trata-se de mais um exemplo de politica publica que
une BT e programas de desenvolvimento de liderangas, com vistas a alocar os
servidores em setores mais adequados ao seu perfil, ja que os profissionais
que alcangam a satisfagao no trabalho (MASLOW, 1954) tendem a melhorar o
seu desempenho e formar equipes motivadas e engajadas no alcance dos
resultados esperados pela administragcéo, o que também resulta na queda do
absenteismo. Em outras palavras, profissionais sdo as chaves para o sucesso

de qualquer organizagao.

No ambito da administragéo publica da cidade do Rio de Janeiro, temos
como base o Estatuto dos Funcionarios Publicos do Poder Executivo do
Municipio do Rio de Janeiro, onde a Lei n°® 94, criada em 1979, de acordo com
a gestao vigente daquela época, ainda norteia até hoje os critérios de remogao
dos servidores publicos, e hoje o Plano Estratégico 2021-2024 vigente, traz

como tema transversal, a governancga, indicando que ela deve ocorrer de forma
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‘responsavel, transparente, integrada e planejada (PREFEITURA DA CIDADE
DO RIO DE JANEIRO, 2022, p. 27)".

No entanto, para avancar, o resultado esperado seria a implementagao
da gestao por competéncias, acompanhando a inovagao do setor publico,
proposta pela Organizacao para a Cooperagao e Desenvolvimento Econdmico-
OCDE, como forma de fomento do desenvolvimento do capital humano no
ambito municipal, que a atual gestdo entende que:

Um dos maiores ativos da nossa cidade € GENTE! As pessoas sao
elementos imprescindiveis para o funcionamento de qualquer
organizagdo. Com melhor preparo e mais oportunidades de
capacitagdo, sdo capazes de transformar e fortalecer os servigos
publicos entregues aos cidaddos e cidadas. A iniciativa pretende
contribuir para que gestores publicos sejam pontos-chaves na
construgdo de uma administragdo publica transparente e aberta ao
didlogo com a sociedade, capaz de responder as demandas por

politicas sociais com eficiéncia, qualidade e responsabilidade
(PREFEITURA DA CIDADE DO RIO DE JANEIRO, 2022, p. 297).

Nesse sentido, é possivel afirmar que, ao término do quadriénio, houve
avancos em relagdo a gestao por competéncias, sendo implementadas varias
iniciativas nesse sentido: Programa Gente no Setor Publico, Programa de
Desenvolvimento de Gestores Cariocas (PDGC), Programa Lideres Cariocas
4.0 (PLC 4.0), Programa de Mentoria, Acordo de Resultados e avaliagao de

desempenho.

Atualmente, a gestdo de talentos, na esfera municipal do Rio de Janeiro
tem ocorrido por meio do Programa Lideres Cariocas 4.0- PLC 4.0 ou através
de iniciativas pontuais como a utilizacdo de Banco de Talentos pela Secretaria
Municipal de Educagcdo. O PLC 4.0 é um programa desenvolvido pela
Fundagcao Jodo Goulart. Sua retomada se deu nos termos do Decreto n°
51.300/2022 (RIO DE JANEIRO, 2022), que em seu Art. 7° define a sua missao
principal como sendo a de:

[...] desenvolver novas liderangas e assegurar a perenizagdo do
modelo de gestdo de alto desempenho da Prefeitura, através da
identificagdo, formagdo e aumento da visibilidade de servidores de
carreira com potencial e ambi¢cdo positiva de lideranga, para a
ocupagao de cargos estratégicos e de gestdo na PCRJ, tornando-se
um investimento na capilaridade de boas praticas para a gestéo
publica municipal, impactando na efetividade de projetos e no uso de

recursos publicos (RIO DE JANEIRO, 2022, p.15).
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O publico alvo sao os servidores da Administracdo Direta e Indireta
aprovados em processo seletivo e, excepcionalmente, um percentual de
servidores que nao possuam vinculo efetivo ou celetista com a PCRJ. Essas
liderangas sdo categorizadas, conforme o Raio X? da Lideranga Carioca, que
as pontua de acordo com os critérios do Decreto n® 51.300/2022, para compor
um Portfélio de Talentos atualizado, com vistas a oportunizar o efetivo
gerenciamento dos talentos dos Lideres Cariocas e a possivel mobilidade
desses profissionais para ocupar vagas estratégicas nos o6rgdos da

municipalidade.

Em outras palavras, a FJG faz a gestdo de um Banco de Talentos de
liderangas, tendo como uma de suas imcumbéncias remeter a indicagdo de
Lideres Cariocas, mediante o perfil desejado, para ocupar os cargos de gestao
encaminhados pelos Titulares de Org&os e Autarquias da PCRJ, priorizando os
“servidores publicos de carreira no preenchimento das vagas de chefia e
coordenagao da Prefeitura, incluindo os cargos de Secretario Municipal (RIO
DE JANEIRO, 2022, p. 15)".

Ja o Banco de Talentos criado e utilizado pela Secretaria Municipal de
Educacao, por intermédio da Coordenadoria de Desenvolvimento de Pessoas,
por meio da Geréncia de Selecao e Desempenho € uma ferramenta eficaz de

gestao online dos talentos que conta com:

[...] a possibilidade de cadastro de servidores estatutarios municipais,
servidores extraquadros ou profissionais externos que ja tenham
passado por entrevistas; varias formas intercambiaveis de consulta
dos talentos; cadastro de dez competéncias comportamentais
(elegidos pelos Subsecretarios da pasta); histérico do seu
aproveitamento em processos seletivos realizados; cadastro de
inUmeros perfis profissionais e areas de atuacdo; por Talento;
realizagdo de upload do curriculo do profissional; dentre outras
possibilidades cadastrais. O sistema é continuamente desenvolvido
na “Power Plataform” da Microsoft®, dentro do Power Apps e utiliza o
Sharepoint como base de dados, aos quais a Secretaria possui direito
de uso com base na Licenca A1, concedida pela Microsoft®

(COUTINHO et al., 2023, p. 1).

2 O Raio-X da Lideranga Carioca é uma estratégia de Gestdo de Talentos do Instituto Fundagao
Jodo Goulart que tem como finalidade mapear os perfis profissional e comportamental de
lideranga, assim como o nivel de senioridade em gestdo dos Lideres Cariocas € como estes
impactam a cidade, visando criar categorias de acordo com os seus niveis de maturidade
gerencial (RIO DE JANEIRO, 2022).

25




\ ® . = crowne
PREFEITURA JoaOGOUlart
Dessa forma, podemos afirmar que dentro da Prefeitura do Rio sdo
desenvolvidas agdes distintas e complementares, ainda que n&o integradas.
Enquanto o Programa Lideres Cariocas desenvolve liderangas para que
ocupem cargos estratégicos, o BT da SME busca recrutar pessoas ja
qualificadas, sejam elas servidoras ou ndo, para ocupar cargos

disponibilizados, por meio de edital de processo seletivo.

Todavia, ainda ndo se observa uma gestao de talentos que disponha de
um BT centralizado que possibilite a todos os servidores participar de sele¢des
para a ocupacao de cargos estratégicos, conforme as vacancias e/ou
solicitagcdes dos Titulares de Orgdos e Autarquias da PCRJ ou mesmo de
processos de mobilidade, segundo os seus perfis e interesses. Tal cenario €
propicio para que a PCRJ esteja desperdicando talentos, uma vez que,
pessoas qualificadas para desempenhar inumeras atribuicbes podem estar

subaproveitadas, insatisfeitas, pulverizadas e invisibilizadas em outros 6rgaos.

Além disso, a dificuldade de mobilidade encontrada pelos servidores que
recebem proposta de ocupagdao de cargos em distintos orgaos da
municipalidade, entre eles os Lideres Cariocas, € senso comum, dada as
estruturas burocraticas e os processos complexos de movimentagdo, que
dificultam a tomada de decisbes ageis e a possibilidade de movimentag¢des
eficientes. Fato observado também pela equipe que gerencia o BT da SME que
aponta os obstaculos enfrentados, principalmente no que se refere aos

processos rigidos e burocraticos para a mobilidade dos funcionarios.
Devido as suas normas e regulamentagdes especificas, podem
ocorrer restricdes a autonomia e a flexibilidade na gestéo de pessoas
e essas moderacdes podem dificultar a implementagédo de praticas

inovadoras de gestdo de pessoas e a busca por solugbes mais
adaptadas as necessidades dos servidores (COUTINHO et al., 2023,

p. 2).

Nesse sentido, podemos concluir que, apesar dos avangos significativos
na gestdo de pessoas no contexto da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro, &
possivel notar a caréncia de uma politica de movimentagao de servidores que
sustente efetivamente a gestdo de talentos. Ainda que o Programa Lideres

Cariocas seja reconhecidamente eficaz no desenvolvimento de liderangas ou
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que o BT da SME seja exitoso em seus processos seletivos, eles nao vém
sendo capazes de aproveitar todas as suas potencialidades, na medida que
carecem de normativas capazes de flexibilizar as barreiras legais e

administrativas que impedem a movimentagao dos servidores.

2.2 Experiéncias Internacionais
2.2.1 Reino Unido- Civil Service Talent Management (2020)

O Reino Unido estabeleceu a gestdo de talentos como parte
fundamental na criagdo de um governo capaz de enfrentar os desafios atuais e
futuros, através de um programa abrangente que envolve todo o ecossistema
do servigo publico civil. Além disso, implementou ferramentas e estrutura de
suporte para a promogao da politica publica, visando garantir um pipeline

diversificado de liderangas no servigo publico.

Na gestdo de talentos, cada ator desempenha um papel fundamental. O
servidor é responsavel pelo seu desenvolvimento e pela participagao ativa nas
oportunidades oferecidas. Os gerentes devem conhecer suas equipes, orientar
o crescimento de carreira e promover atividades de gestao de talentos. Lideres
seniores precisam garantir a promog¢éo e o desenvolvimento de um pipeline
diversificado de futuros lideres. Diretores de RH sio responsaveis por
assegurar que as praticas de talentos sejam bem implementadas, focadas na
atracdo, desenvolvimento e retencdo de talentos, enquanto o Civil Service
Talent, espécie de 6rgao central dessa politica, supervisiona a estratégia global
de talentos, garantindo que os programas de desenvolvimento estejam
alinhados com as necessidades organizacionais e promovam a diversidade e

inclusao.

De maneira geral, esse 6rgao central € responsavel pelo planejamento
de sucessdo para os cargos mais estratégicos, inclusive de secretarios, e por
estabelecer programas de liderangas que incluem uma variedade de
abordagens, como mentoria, trabalhos em colaboracdo e trocas
organizacionais, além de programas especificos voltados a aumentar a

diversidade e a inclusdo em cargos mais seniores.
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A estrutura de governanga do modelo do Reino Unido é composto por
varios conselhos seniores responsaveis pela lideranca e pelo talento no servigo
publico civil, com destaque as atribuicdes do Senior Leadership Committee
(SLC) e do Leadership and Talent Board (LTB):

Sanior Leadership Committea

1

Leadership and Talent Board

_,—"-F'_’-/
=
/_,—_'_‘_,_,—o—'_'_'_
Sponsorship
Civil Service Leadership Academy Fast Stream - Leadership and Talant Strategy
Sub-board Sub-board «  Talent Assurance and Capability buliding
S i b =

O SLC representa uma abordagem inovadora e estratégica na gestao da
lideranga. Neste comité, Secretarios Permanentes e o Primeiro Comissario do
Servico Civil se reunem mensalmente e seu papel inclui a gestdo e o
desenvolvimento da forga de trabalho dos cargos mais estratégicos para
garantir diversidade e alta qualificacdo, além de liderar um planejamento de
sucessao robusto e integrado. O comité também define as rotas de selecao
para cargos de alto nivel e supervisiona a alocagéo de recursos, assegurando
a incorporagao dos principios de igualdade, diversidade e inclusdo em todos os

processos de gestao de talentos.

O LTB, por sua vez, foca na implementagdo e desenvolvimento de
estratégias para atrair, desenvolver e acelerar carreiras, aprimorando as

habilidades de lideranca através das trilhas de desenvolvimento.

Dessa forma, o modelo do Reino Unido destaca a importancia de uma
governanga eficaz na gestao de talentos no servigo publico. Ele apresenta uma
estrutura de comités, que desempenham papeis centrais na supervisdo e
desenvolvimento de estratégias para recrutamento, movimentacdo e

desenvolvimento de pessoal. Essas estruturas asseguram que a gestdo de
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talentos seja alinhada com as necessidades estratégicas e futuras da
organizagado, promovendo uma lideranga diversificada e bem qualificada. A
abordagem inovadora e a coordenacdo entre os diferentes niveis
governamentais contribuem para uma gestdo de talentos mais robusta e
inclusiva, preparando a administracdo publica para enfrentar desafios futuros

de maneira eficiente e adaptavel.

Se compararmos a experiéncia do Reino Unido com as acgdes
desenvolvidas pela FJG, sera possivel perceber que, na PCRJ, a ocupacgao de
cargos ocorre conforme a demanda imediata dos 6rgaos, sendo discricionaria a
utilizagcdo do seu portfolio, enquanto que no Reino Unido a gestédo de talentos
demonstra ser mais abrangente com uma estrutura organizacional que lhe
permite um planejamento antecipado, junto a alta gest&o, para a ocupacéao de

cargos estratégicos .

2.2.2 Chile - Sistema de Alta Direcao Publica (SADP)

O SADP é o modelo de gestéo de altos cargos da administragédo publica
chilena, responsavel pelas politicas de atracao, selecdo e desenvolvimento de
dirigentes publicos no pais. O sistema é implementado pela Dire¢ao Nacional
de Servigo Civil, um 6rgao autdbnomo vinculado ao Ministério da Fazenda, e é
considerado uma das reformas mais relevantes e exitosas do processo chileno

de reforma e modernizacido do Estado.

Introduzido como uma forma de regular a incorporagéo, mobilidade e
desvinculagdo dos funcionarios de confianga na administracdo publica, o
objetivo do SADP é fazer com que as instituicdes publicas chilenas contem
com profissionais que apresentem comprovada capacidade de gestdo e
lideranca para execucéao efetiva das politicas publicas definidas por autoridades
politicas. O SADP realiza o seu processo de recrutamento e selegao dos altos

dirigentes com a participagado dos seguintes atores, nas referidas etapas:
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(Eerviges Publicas) do Servigo Civil Direcdo Pablica ou Nesrutaments
{Min. da Farenda) Comités de Selecio
Elaboracio do perfi do
cargo (validado pelo Cormocaléria piblica
Consaiho) Entrevisias fnais Angime cumcular
Andise de
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de Seiecdo (para cargos (requisiics legais) para para nomeagio
ADP 1) inscngio dos candidalos Avaliacia psicolaboral
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Fonte: Alessio (2013)

O Conselho de Alta Direcdo Publica (CADP) exerce um papel

fundamental no funcionamento do Sistema de Alta Direcdo Publica (SADP).
Sua principal responsabilidade € supervisionar e apoiar os processos de
selegdo para os cargos de primeiro escaldo, garantindo que os candidatos mais
qualificados sejam identificados. O CADP ¢é encarregado de elaborar a lista
final de candidatos elegiveis para essas posicoes estratégicas. Além disso, o
Conselho monitora todas as atividades do SADP, assegurando sua integridade

e transparéncia.

Assim, a criagao de um sistema para nomeacao de funcionarios de alto
escaldo, mediada por uma organizagcao especifica para assessorar as demais
organizacdes chilenas no desenvolvimento de politicas de pessoal, representou

um grande avango para a gestdo de pessoas do governo chileno:

Hoje, o Sistema de Alta Direcdo chileno engloba a selecéo de
dirigentes de primeiro, segundo e terceiro escaldo para 5.008 cargos
em 567 orgaos publicos. Desse total, 4.762 cargos que antes eram de
livre nomeagao governamental passaram a ter a escolha baseada em
competéncia. Ndo se trata de excluir o elemento politico, mas de
combinar a afinidade politica e a confianga com as competéncias
técnicas e a vocagdo para ocupar cargos de gestdo publica,
fundamentais para a entrega de servicos de alta qualidade para os
cidaddos. O caso chileno tem resultados concretos. Desde a
implementacdo do Sistema, o perfil das pessoas em cargos de
liderangca se profissionalizou. Atualmente, os dirigentes publicos
contam com mais experiéncia prévia, inclusive em cargos de direcéo,
e maior escolarizagdo. Em 85% dos casos, o nomeado foi o primeiro
ou o segundo lugar da lista triplice e a participagdo das mulheres
também aumentou, chegando a 32%, mas ainda ha espaco para mais
(MOVIMENTOS PASSOS A FRENTE, 2022).

A gestdo de talento chilena € um caso emblematico e de sucesso,

implementado com vistas a selecionar profissionais qualificados para ocupar
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cargos na administragcdo do Estado, diminuindo o peso das nomeagdes
politicas. Dos cinco membros que compdéem o Conselho de Alta Direcéo
Publica, dois sdo indicados pela oposicdo. Os conselheiros tém mandato de

seis anos e estabilidade no cargo.

Tal experiéncia € um avango no sentido da transparéncia na ocupagao
de cargos publicos, cuja énfase deixa de ser a indicagao politica, para a focar
em processo de selegao e recrutamento de servidores de alta direcdo com
perfil adequado ao desempenho das atividades de diregdo, o que podera
inspirar a PCRJ no desenvolvimento de ag¢des que valorizam o servidores com
um olhar voltado a transparéncia, ainda que nao tenha sido possivel por meio
do benchmarking identificar quais ac¢bes s&o utilizadas para flexibilizar a

mobilidade dos servidores selecionados.

2.3 Experiéncias Nacionais

2.3.1 Governo Federal Brasileiro

O Governo Federal Brasileiro instituiu, através do Decreto n.° 10.382, de
28 de maio de 2020, o programa de Gestao Estratégica e Transformacao do
Estado (TransformaGov) com o objetivo de avaliar e modernizar a gestao

estratégica da Administragao Publica Federal.

O programa reune um conjunto de solugbes que compreendem acgdes
em cinco dimensdes. Dentre elas, destaca-se a gestdo de pessoas, cujo foco &
a otimizacdo e o dimensionamento da forgca de trabalho necessaria a enfrentar
os problemas publicos complexos da Administracao Federal e a construgcao de

politicas publicas efetivas.

2.3.1.1 Movimentagao dos agentes publicos

O Decreto Federal n.° 10.835, de 14 de outubro de 2021 se aplica a
movimentagdo dos agentes publicos no ambito da administragdo publica
federal, direta e indireta, incluidas as empresas publicas e as sociedades de
economia mista. Abrange os servidores publicos efetivos, os empregados

publicos e os empregados de empresas estatais e institui como formas de
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movimentacdo a cessdo, a requisicdo e a alteragcdo de exercicio para

composicao da forga de trabalho.

Na cesséo, 0 agente passa a ter exercicio em outro 6rgdo ou outra
entidade, sem suspensao ou interrupgao do vinculo funcional com o 6rgao ou a
entidade de origem, por prazo indeterminado. Nao havera cessdo sem o pedido
do cessionario, a concordancia do cedente e do agente publico. Esta
modalidade s6 é prevista para o exercicio de cargo em comissao ou fungao de

confianga minima conforme disposto em Lei.

Na Requisicdo, o agente requisitado passa a ter exercicio em outro
orgao, sem a alteragdo da lotagdo original. Somente pode ser realizada por
orgao ou entidade que possua prerrogativa expressa de requisitar agentes
publicos. Nao € nominal e o 6rgéo ou a entidade requisitada podera indicar o
agente publico de acordo com as atribuicdes a serem exercidas no 6rgéo ou na

entidade requisitante.

A alteracao de exercicio para composicao da forga de trabalho € um ato
do Secretario Especial de Desburocratizacdo, Gestdo e Governo Digital do
Ministério da Economia que determina a alteracdo da lotacdo ou do exercicio
do agente publico para outro 6rgdo ou entidade do Poder Executivo federal.
Ndo se aplica as movimentagdes para outros Poderes, ©6rgaos

constitucionalmente autébnomos ou outros entes federativos.

As solicitagbes de alteracdo de exercicio sao regulamentadas pela
Portaria n° 8.471/2022 e deveréao observar, em relagédo ao 6rgéo ou entidade
solicitante e ao de origem, a proporcionalidade aferida pela Secretaria de
Gestdao e Desempenho de Pessoal (SGP)- 6rgéo central de Gestdao de
Pessoas da Administracao Publica Federal. A norma também regulamenta a
cessdo de servidores, quando ha alta demanda de movimentagao, atribuindo

critérios a serem adotados pela SGP.

2.3.1.2 Modalidades de alteragao de exercicio para composigao de for¢a de
trabalho
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A Portaria SEDGG/ME n° 8.471/2022 mantém as duas modalidades de
alteracdo de exercicio para composicdo da forgca de trabalho: indicacao
consensual e realocagédo de pessoal. Para orientar os 6rgaos e entidades da
administracdo federal direta e indireta quanto aos procedimentos para
alteracdo de exercicio, de acordo com as novas regras, o ME publicou a
Instrucdo Normativa n° 70, de 27 de setembro de 2022, revogando a IN n°
95/2020.

Na “indicagdo consensual’, os 6rgdos e entidades interessados sao
parceiros na movimentagcao do agente publico e acertam os termos e prazos e,
mediante concordancia do agente publico e do seu 6rgdo ou entidade de
origem, o pedido é feito pelo dirigente da area de Gestdo de Pessoas da
instituicdo de destino. Depois de analisar se os requisitos basicos foram
preenchidos, cabe ao Ministério da Economia autorizar a alteracao de

exercicio.

Na “realocagdo de pessoal’, o 6rgao interessado seleciona candidatos
com base no perfil, no mérito, na transparéncia e na isonomia, através da
abertura de edital de selecdo. Apos a selecéo, o érgao ou entidade solicita ao
Ministério responsavel a movimentagéo do agente publico. Os pedidos, nesses
casos, deverdo observar, em relagdo ao 6rgao ou entidade solicitante e ao de
origem, a proporcionalidade aferida pela SGP, com base nos quantitativos
efetivamente movimentados e os concedidos entre as unidades dos 6rgaos e
entidades. Se os critérios e requisitos forem atendidos, o 6rgédo de origem
devera liberar o servidor em até 30 dias, a partir da comunicagdo pelo

Ministério.

A alteracdo de exercicio para composi¢ao forca de trabalho, além
dessas duas modalidades, também podera ser determinada pelo Secretario de
Gestdo e Desempenho de Pessoal da Secretaria Especial de
Desburocratizagdo, Gestdo e Governo Digital (SEDGG) do Ministério da
Gestao e Inovacao, em situagdes prioritarias € emergenciais ou para fins de

centralizacao de servigos. Na modalidade de realocacao de pessoal, bem como
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nas situagbes prioritarias e emergenciais, pode haver deliberagdo prévia do
Comité de Movimentac&o (CMOV).

2.3.1.3 Sistema de Governanga - Comité de Movimentagao (CMOV)

Entre as fungdes do CMOV esta a decisédo sobre o prazo de liberagao do
servidor quando esta n&ao ocorrer dentro de 30 dias, nos casos de realocagao
de pessoal. O Comité definira o prazo maximo— até o limite de quatro meses
para que a alteracdo de exercicio efetivamente ocorra. Ao CMOV também
cabera analisar e decidir as situacdes que nao atendam a proporcionalidade
quanto a dispor agentes publicos federais para outros 6rgaos ou entidades;
analisar e decidir sobre as situagdes previstas na Portaria SEDGG/ME n°
8.471/2022; propor medidas sobre a alteragdo de exercicio para composi¢cao
da forga de trabalho, com base em avaliacbes, impactos e beneficios; além de

contribuir para a melhoria dos processos de alteragao de exercicio.

2.3.1.4 Gestao e mobilidade das Carreiras Transversais

A Secretaria de Gestao (Seges), do Ministério da Gestao e Inovagéo em
Servigos Publicos (MGI), é responsavel pela superviséo e gestado de servidores
de carreiras consideradas estratégicas na administracédo publica federal. Essas
carreiras sao compostas por mais de 2000 servidores, com alta qualificacéo e
atribuicbes estratégicas em areas de gestdo governamental, formulacéao,

implementacao e avaliagao de politicas publicas.

Nessas carreiras, a movimentagcao € incentivada e faz parte da
estratégia de desenvolvimento profissional. Além disso, proporciona um
aumento no impacto dos resultados entregues pelas carreiras, aproveitando
melhor a forca de trabalho e alocando esses servidores conforme as
necessidades prioritarias da Administracdo, com a previsao de pactuacado de

resultados entre o MG, servidor e érgéao.

Dessa maneira, a mobilidade permite que esses servidores mudem sua
unidade de exercicio, onde muitas vezes atuam em cargos de diregédo e

assessoramento em escaldes superiores devido a alta qualificagao profissional
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desses servidores. Em toda movimentagdo, € realizada uma pactuagao de
resultados entre a servidora ou o servidor, o 6rgdo do novo exercicio e a
Secretaria de Gestao e Inovagao (Seges). A Pactuagao é orientada pelo Plano
de Trabalho Institucional, que visa alocar de forma estratégica esses servidores

e deve ser monitorado e atualizado periodicamente.

A abertura de processo seletivo para profissionais das carreiras
supervisionadas pela Seges também foi simplificada. Nao é mais necessario
enviar o pedido pelo Sistema Eletronico de Informagdes (SEI). A demanda é
feita diretamente no Sistema de Gestdo de Carreiras (SGC), solugao digital
para Gestdo de Carreiras e Estratégias que tém promovido a redugéo do tempo
médio de tramitacdo dos processos e a melhoria da satisfacdo dos usuarios

com os servigos prestados.

Em média, uma solicitacdo de processo seletivo é autorizada em até 5
dias apds o recebimento do pedido, e desde que cumpridos todos os requisitos

legais. A depender da demanda, esse prazo pode ser um pouco maior.

Servidores dessas carreiras também podem ser designados para atuar
em projetos de Consultoria Executiva. O objetivo € que atuem em projetos de
curta duragdo e de alto impacto na transformagao governamental. Os projetos
sao pré-selecionados pela Secretaria de Gestao e Inovacdo. Dessa maneira,
essa estratégia mobiliza talentos que ja existem no governo para prestar
consultorias de alto impacto e de curto prazo, atuando em projetos especificos

em outros érgéos.

Como resultado, a gestao estratégica dessas carreiras permite alocar de
forma otima e equilibrada os servidores das carreiras geridas pela Seges,
conforme as necessidades do Estado, a fim de direcionar e aumentar o impacto

dos resultados entregues.

2.3.1.5 Banco de Talentos em Plataforma Digital

O Banco de Talentos € uma plataforma digital criada pelo governo
federal para cadastrar e gerenciar curriculos de servidores publicos, com o
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objetivo de facilitar os processos de selecdo e gestdo de funcionarios da
administracao publica federal direta, autarquica e fundacional. Ele esta
disponivel na pagina www.bancodetalentos.economia.gov.br e aplicativos nos

sistemas operacionais Android e 10S.

Este banco foi resultado da parceria entre o Ministério da Economia
(ME) e o Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico
(CNPq). A plataforma Sigepe Banco de Talentos € integrada a Plataforma
Lattes, possui atualizagdo automatica e parte do curriculo apresentado pelo

Banco de Talentos é preenchido com informagdes do curriculo Lattes.

Dessa forma, € possivel inferir que 0 modelo de gestado por competéncia
utilizado pelo TransformaGov abrange desde a utilizagdo do BT como
ferramenta para mapear, otimizar e movimentar servidores publicos efetivos, os
empregados publicos e os empregados de empresas estatais, até a criagao de
normativas para regular a movimentagcdo desses profissionais, evidenciando
uma tentativa de lidar com a burocracia e com a cultura conservadora de que o
servidor pertence a um determinado 6rgao e nao a administragéo publica como

um todo.

Nesse sentido, considerando que a PCRJ vem seguindo a modelagem
de gestdo por competéncia da OCDE e, por consequéncia do governo federal,
€ preciso pensarmos formas de facilitar a movimentacéo de servidores, uma
vez que essa é uma das dores identificadas pelos setores responsaveis pelo
desenvolvimento e gestdao de pessoas na PCRJ. Esse é um direcionamento
possivel e necessario para o aperfeicoamento do PLC 4.0 e para lidar com a
rigidez do contexto publico, que limita o aproveitamento dos servidores e

talentos.

2.3.2 Transforma Minas: Programa de gestao de pessoas por mérito e
competéncia
Um governo efetivo e capaz de entregar servigos publicos de qualidade
a populagdo depende de profissionais de alto desempenho, motivados e

capacitados para encarar os desafios técnicos, gerenciais e politicos, além de
36




\ ® . = crowne

PREFEITURA JoaOGoulart
serem capazes de entregar resultados. Contratar as pessoas ideais para os
cargos disponiveis, e no momento certo, € a melhor forma de otimizar o uso
dos recursos publicos e atender a populagdo com servicos publicos que

apoiem e melhorem o seu dia a dia.

Em resposta a esse diagnéstico, surge o Programa Transforma Minas,
através do Decreto n.° 48.330 (2021), com trés frentes de atuagdo: atragéo e
selegcdo, desenvolvimento e desempenho e engajamento de profissionais para
a administragao publica do Estado. O objetivo do programa €& assegurar que
as/os profissionais que compdem os quadros de alto escaldo do Governo
estejam aptos a enfrentar os grandes desafios que um estado com mais de 20

milhdes de habitantes possui.

A Frente de Atracdo e Selecdo do Transforma Minas objetiva atrair e
selecionar profissionais que tenham aptiddo técnica e competéncias
necessarias para ocupar cargos de direcdo e chefia dos niveis tatico e
estratégico dos 6érgaos. Além disso, na hipétese de demanda de processos de
selecao para niveis hierarquicos diversos, ou liderangas nao constantes na
estrutura formal, a equipe técnica do Programa Transforma Minas pode avaliar

a viabilidade de realizagao do processo seletivo.

As selegbes sao realizadas por mérito, com base em um processo justo,
aberto e inclusivo, por meio da divulgagao publica de todas as oportunidades e
etapas, além da possibilidade de participacdo de profissionais de todos os
setores, desde servidores publicos até profissionais da iniciativa privada ou do
terceiro setor. As etapas de selecdo variam para cada processo seletivo,
podendo contemplar analise curricular, teste de perfil, entrevista por

competéncia, entrevista com especialista e entrevista final.

Assim, o Transforma Minas se mostra capaz de transformar a cultura de
gestdo de pessoas no setor publico ao priorizar a selegéo de talentos em larga
escala para os cargos estratégicos de governo com base em mérito e

competéncias, se consolidando como uma politica publica inovadora.
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O programa Transforma Minas, do Governo de Minas Gerais, tem
como resultados: realizagdo de mais de 480 processos seletivos para
cargos de lideranga, desde o seu langamento em 2019, inscrigdo de
mais de 15,6 mil pessoas nos processos seletivos, contemplagéo de
108 vagas para liderancas regionais em 2019, para além da
valorizagdo e aprimoramento de competéncias especificas para
cargos de lideranga, como a comunicagdo e a orientacdo para

resultados (MINAS GERAIS, 2022).

O Transforma Minas, assim como o PLC 4.0, € um programa que
seleciona profissionais para posi¢cdes de lideranga na administragdo publica,
inspirado em modelos internacionais de boas praticas em gestdo de pessoas.
Entretanto, ele ndo esta voltado para o desenvolvimento das liderancas, mas
tdo somente para a selecao e recrutamento de profissionais, incluindo aqueles
externos ao quadro efetivo. Outra diferenca esta na gestao do programa, que
embora seja coordenado pela Secretaria de Planejamento e Gestao (Seplag),
conta com o apoio da Vamos, coalizdo de instituicdes do terceiro setor (Instituto
Lemann, Repubilca.org e Instituto Humanize) e com o acompanhamento

especializado da Gesto.

A contribuicdo dessa pratica para a PCRJ esta evidenciada nos
resultados apresentados, que demonstram a poténcia existente na ampliagao
de um programa de BT voltado para todos os servidores da administragdo da
PCRJ.

2.3.3 Governo do Rio Grande do Sul

A politica de gestdo de pessoas implementada no Governo do Rio
Grande do Sul foi estruturada em duas frentes, a Qualifica RS que seleciona
talentos para cargos estratégicos e o Movimenta RS, instituido pela Instrugcéo
Normativa n.° 06 (2021), que dispde sobre o processo de movimentagdo de
servidores ocupantes de carreira estratégica para alocacdo em diversas

secretarias.

O Qualifica RS surgiu de uma parceria entre o Governo do Rio Grande
do Sul e uma alianga de organizagdes do terceiro setor, para estruturar agdes

estratégicas em capital humano, iniciando em 2019 pela selegédo de cargos
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estratégicos da Secretaria de Planejamento, Governanga e Gestao (SPGG) e

da Secretaria de Educacgéo.

Foram utilizadas metodologias de recrutamento para cargos
comissionados e gratificados, com publicidade, requisitos claros e possibilitada
a participacao no processo de todos os profissionais interessados, dentro e fora

dos 6rgéos.

A equipe da Divisdo de Gestao de Pessoas por Competéncia (DCOMP),
inserida na area de Gestdo de Pessoas da SPGG, foi preparada para
internalizar esta metodologia, no ambito do Governo do Estado, tendo
realizado, desde 2020, a sele¢do de liderangas para mais de 30 cargos em

diversas Secretarias.

Macroetapas do processo de Selegao de Liderangas por Competéncias -
Qualifica RS

-
Mapeamentoe N Periodo de " N Entrevistas . X Salecioda
Planejamentods | [ | Andlisecurricular b | comportamentaise | [ Entrevista final = =
g 4 inscrigBes 4 ? SEericss 3 J sprovado

O Projeto Movimenta RS é voltado para servidores e empregados
publicos das carreiras transversais e possui o objetivo de implementar um
programa de movimentacdo de pessoal, alinhando a lotagdo ao perfil dos
servidores do Quadro Geral dos Funcionarios Publicos do Estado e do Quadro

dos Analistas de Projetos e Politicas Publicas.

A estrutura do projeto conta com o Comité do Movimenta RS, ao qual
cabe o planejamento e proposta de editais de movimentagéo, a validagdo do
mapeamento das competéncias e a avaliacdo das demandas de processos
seletivos, dentre outras atribuicdes. A movimentagao podera ser realizada por

meio de banco de talentos ou por edital.

39




\ ® = crowne
RIO | rweesse  bhiEhER
PREFEITURA

No banco de talentos, o servidor podera se habilitar a movimentagao
voluntaria manifestando o interesse na remocgao e indicar até trés locais de
trabalho para os quais gostaria de se movimentar. A equipe do projeto realiza o
mapeamento das competéncias e analise de perfil do candidato para
verificagado, sugerindo o local de trabalho mais indicado que podera ser um dos
apontados pelo solicitante ou ndo. Além disso, realiza a intermediacdo, o
contato com a area de gestdo de pessoas e a entrevista com o gestor do novo

local de trabalho.

Na movimentagao por edital, o Comité do Movimenta RS anuncia,
anualmente, processo seletivo para suprir vaga com base em resultado de
dimensionamento de pessoal realizado pela Divisao de Planejamento e Gestao
de Pessoas ou sob demanda a partir de requerimento de Secretarios ou
titulares de 6rgao. Todo o processo seletivo fica a cargo da equipe do projeto

garantindo a lisura e transparéncia do processo.

O Qualifica RS, assim como Transforma Minas, € um programa que,
desde 2019, adota uma politica de recrutamento meritocratico para cargos de
livre provimento na alta administragcao estadual, por meio de BT, inspirando-se
igualmente no modelo chileno. Ele também n&o visa o desenvolvimento das
liderangas, como o PLC 4.0, mas tdo somente a selegdo e recrutamento de
profissionais ja qualificados, incluindo aqueles externos ao quadro efetivo.
Entretanto, no que se refere a gestdo estratégica de pessoal, avanca em
relagdo a movimentacdo voluntaria de servidores que buscam outra lotagao,

conforme o seu perfil.

A sua contribuicdo com esse trabalho incide no fato de apresentar uma
possibilidade de expandir o BT para todos os servidores, ndo somente no
sentido de ocupagdo de vagas estratégicas, mas também no sentido de
valorizar a todos os servidores, dando-lhes a opcado de melhor se adequarem
ao posto que ocupam, ja que a satisfagao no trabalho é determinante da saude,

desempenho e produtividade do trabalhador.

2.3.4 Programa de Atracao de Talentos do Governo do Ceara
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O Programa é direcionado tanto ao publico interno (servidores
empregados publicos) quanto ao publico externo. Candidatos que compdéem o
publico interno terdo uma oportunidade para demonstrar seus talentos e
potencialidades. Para o publico externo, € uma oportunidade de fazer parte de
um projeto de Estado que se posiciona como competitivo, inovador e

sustentavel.

Dessa forma, o Estado assegura que as suas fungdes de lideranca
sejam supridas de forma profissional, alinhadas ao mérito e a confianga. O
processo de pré-selecao para cargos em comissao € iniciado na Secretaria da
Saude, onde s&o pré-selecionados candidatos para 6 (seis) cargos gerenciais,
com o total de 16 (dezesseis) posigdes. A metodologia de recrutamento e
avaliagao € baseada em mérito e competéncias para cargos em comissao e de

livre nomeacgao do Estado, por meio de um processo justo e transparente.

A avaliagdo dos candidatos observa a analise curricular, envolvendo a
experiéncia, a formacao e os cursos de extensao realizados; classificacdo no
teste online; analise do Plano de Acdo com base na resolucdo de situacao
problema; analise de competéncias por meio de entrevista com especialista;
analise final de mérito e competéncias por meio de entrevista com o gestor. As
etapas de entrevistas sdo realizadas, preferencialmente, de forma presencial

na cidade de Fortaleza.

Com a parceria de atores do terceiro setor, ndo envolve transferéncia de
recursos financeiros e prevé o desenvolvimento de metodologia e estruturagao
de boas praticas em gestdo de desempenho, além da transferéncia de

conhecimento ao Estado.

Nesse ponto, podemos notar que também se trata do uso de um BT de
forma isolada de outras ferramentas de gestdo estratégica, mas que ratifica a
tendéncia de centralizagdo do seu uso pelo nivel central do governo, visando

atender a toda a sua esfera administrativa.

2.3.5 Time de Valor - SP
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O programa € uma parceria entre a Secretaria Estadual de
Desenvolvimento Econémico e o terceiro setor. O Estado de Sao Paulo, por
meio de sua Escola de Governo— Egesp, em parceria entre a Secretaria de
Governo e a Secretaria da Fazenda e Planejamento, buscou transformar a
cultura de gestdo de pessoas no setor publico paulista, implementando o

processo de pré-selecdo para cargos de lideranga.

O processo utiliza uma metodologia de recrutamento e avaliagéo
baseada em competéncias e habilidades especificas, transformando a cultura
de gestdo de pessoas no setor publico por meio de um processo justo e

transparente para todos.

2.3.6 Vem pro Time - PE

O programa utiliza uma metodologia de recrutamento e avaliagao
baseada em mérito e competéncias, transformando a cultura de gestdo de
pessoas no setor publico, por meio de um processo justo e transparente para
todos. Além de promover a atracdo e a selecdo de profissionais, 0 Vem pro
Time avanga com o acompanhamento de desempenho, desenvolvimento e a
integracao do profissional selecionado, assegurando que o servidor esteja apto

a superar os desafios da administragcao publica.

O processo seletivo possui quatro etapas: inscricdo no site do projeto
(vemprotime.pe.gov.br); cadastro da titulagdo e experiéncias e realizagdo de
teste online sobre conhecimentos gerais; entrevista por competéncia; e banca

de avaliagao presencial.

O Programa também vem sendo desenvolvido com apoio de
organizagbes do terceiro setor. A parceria prevé o desenvolvimento de
metodologia de atracdo e pré-selecdo e estruturagdo de boas praticas em

gestao de desempenho, além da transferéncia de conhecimento ao Estado

2.3.7 Banco de Talentos do Rio Grande do Norte

O Banco de Talentos tem como finalidade formar um grupo de

servidores publicos para auxiliar no processo de capacitacdo de outros
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servidores, por meio de servigos de cooperagéao técnica (oficinas de servigo) e

cursos de curta duracao, palestras, oficinas e workshops, nas mais diversas

areas da Gestao Publica.

Os selecionados para ministrar cursos ou participar de comissées sao
remunerados, conforme Lei Complementar Estadual n° 451/2010. Com isto, o
Governo do RN espera promover a valorizagdo dos integrantes do seu quadro
de pessoal e reduzir custos com a contratacdo de especialistas, usando a
‘prata da casa” e evitando técnicos que ndo conhecem com profundidade a
realidade do Estado, e por isso transmitem conhecimentos tedricos sem

relaciona-los com a pratica.

2.3.8 Universidade Petrobras(2023)

A Petrobras, através da Universidade Petrobras, vem cultivando um
ambiente propicio ao aprendizado e ao crescimento pessoal para reter talentos

valiosos e inspirar a alcangar niveis mais altos de desempenho e inovagéao.

Com a revolugéo digital, a Petrobras inovou e redefiniu as normas de
colaboracdo e trabalho, sendo pioneira na reinvencao dos processos de

aprendizagem.

A Universidade Petrobras esta alinhada com a visdo de Lifelong and
Lifewide Learning, encorajando um aprendizado continuo. Com uma visdo
voltada para um futuro, elaborou o Plano Estratégico 2024-28+ (2024), onde
capacita seus colaboradores para se tornarem agentes de transformacéao e

inovacao.

Com foco na criacdo de uma cultura de aprendizado continuo e na
valorizagdo do potencial humano, a Petrobras estd entre as vencedoras do
ATD Best Award, provando que o investimento em talentos ndo € apenas um

gasto, mas sim um avango estratégico que rende retornos duradouros.

O ATDBest Award (2023a) ¢é uma das premiagdes mais rigorosas

relacionadas a treinamento e desenvolvimento no mundo, promovida pela
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Association for Talent Development (ATD). Ela reconhece organizagdes que
demonstram sucesso em toda a empresa como resultado do desenvolvimento

de talento dos funcionarios.

A premiacdo da Petrobras reforgca, por semelhanga, que as acdes da
FJG, ja reconhecida e premiada como melhor pratica, caminham no sentido de
alcancar resultados ainda mais exitosos no que se refere a inovagao no setor

publico.

2.3.9 Banco de Talentos a Funcgao de Lideranga da Eletronuclear

Realiza uma Selegao para formar um Banco de Talentos em quatro
eixos: Operagao, Engenharia, Governanga Corporativa e Gestdo Empresarial.
O Banco de Talentos é formado pelos empregados publicos a partir do
resultado dos auxilios. Os empregados que estdo no Banco de Talentos sao
encaminhados para agdes de desenvolvimento, de acordo com as lacunas
identificadas no processo de avaliagdo, para participacdo em processo de
nomeacgao gerencial em curto ou meédio prazo, de acordo com o surgimento da

vaga ou necessidade da empresa.

2.3.10 Prefeitura Municipal de Porto Alegre-RS

O governo municipal de Porto Alegre propds a criagdo do Banco de
Talentos, visando selecionar, por critérios técnicos, os profissionais dos cargos
comissionados. Tal politica até entdo inédita nesta municipalidade segue a
proposta da ENAP, que utiliza o sitio eletrénico para a divulgagao das vagas e
inscricao de candidatos. Apos a selegcdo de curriculos, realizada por uma
equipe técnica de recursos humanos, sdo agendadas entrevistas e avaliacbes
técnicas. O Banco de Talentos é considerado uma agao exitosa de
profissionalizacdo da gestdo que, em trés anos, recebeu mais de 15 mil
curriculos e selecionou 760 cargos, incluindo varios de alta gestao, sendo mais
um exemplo de sucesso na centralizagdo da sele¢do de pessoas por BT no

contexto publico, que pode servir de inspiragao para a PCRJ.

2.3.11 Prefeitura Municipal de Joinville - SC
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O Banco de Talentos da Prefeitura de Joinville é coordenado pela
Secretaria de Gestdo de Pessoas— SGP e faz parte da politica de valorizagao
do servidor. Ele acompanha a iniciativa da ENAP, que passa a ser referéncia de
modelo inovador de contratacdo de pessoal para ocupar cargos comissionados

na gestao publica.

O processo inicia com inscricdes online, seguidas de selegdo de
curriculos e aplicagcao de testes de conhecimento. Atualmente quase 20 mil
pessoas estdo cadastradas no BT da cidade, que é consultado mediante

vacancias ou necessidade de contratagdes de outras ordens.

Até o ano de 2021, 436 profissionais foram contratados para cargos
comissionados, sendo 60% deles servidores de carreira. Segundo o prefeito da
cidade, a utilizagdo do BT permitiu o rompimento com o modelo de contratacao
via indicagdes politicas, representando uma oportunidade de valorizagdo do

servidor qualificado e com competéncias para exercer tais fungdes.

Atualmente, o banco de dados também é utilizado para o cadastro de
servidores que tenham interesse em transferéncia de unidades. Para tanto, o
formulario eletrénico fica disponivel 24 horas por dia e o cadastro é valido por
12 meses e, ainda que ndo garanta a mobilidade do servidor, ele permite ao
Municipio estruturar e manter o BT com informagdes profissionais, de
competéncias, de habilidades e de formacédo académica ou técnica que
permitam identificar talentos internos e rever sua alocacédo. Nesse caso, podem
se cadastrar servidores aprovados em concurso publico, efetivos ou em estagio
probatério, exceto os contemplados pelo Plano de Carreira do Magistério, que

possuem suas regras proprias para este fim.

Trata-se, portanto, de mais uma inovagao no setor publico que soma a
utilizacdo de BT para ocupar cargos estratégicos com uma oportunidade de
mobilidade de servidores, que tem a chance de voluntariamente solicitar
mudanca de setor de acordo com o seu perfil. A semelhanga do Rio Grande do

Sul, que inovou com o Qualifica RS e o Movimenta RS, a Prefeitura Municipal
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de Joinville-SC é um modelo a ser seguido, objetivando a valorizagédo do

servidor publico.

2.4 Consideragoes

Como foi visto, o tema da gestao estratégica de pessoas encontra-se no
cerne das discussdes no setor publico, em reconhecimento a necessidade de
redesenhar as formas tradicionais de se pensar e executar processos de RH,
para torna-los ageis e adaptaveis, no intuito de responder a complexidade e

velocidade das mudancgas constantes.

O objetivo deste capitulo foi discutir os principais conceitos relacionados
a gestao de pessoas na administragao publica, com o objetivo de compreender
como podem contribuir para uma gestdo mais eficiente e alinhada com as

necessidades da administragéo publica.

Além disso, analisou-se como a implementacgéo de politicas estratégicas
de mobilidade de talentos pode melhorar a eficacia dos servigos publicos,
promovendo o desenvolvimento continuo dos servidores e potencializando os

resultados institucionais.

Também foram examinadas praticas de organizagdes publicas de
destaque, tanto nacionais quanto internacionais, para identificar estratégias que
possam ser adaptadas e implementadas na superagdo das dificuldades e
frustracbes associadas a mobilidade de pessoal na Prefeitura do Rio de

Janeiro.

Como resultado, foram obtidos insights sobre aspectos que contribuiram
na construgdo de solugdes inovadoras capazes de garantir uma gestdo de
talentos mais robusta, transparente e eficaz e de desenvolver e alocar

servidores em posicoes estratégicas de maneira eficiente e justa.

O Reino Unido estabeleceu um programa abrangente de gestdo de
talentos que envolve todo o ecossistema do servigo publico civil nacional. Seu

modelo instituiu uma estrutura de governanga, composta por conselhos
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superiores que desempenham papel fundamental na supervisdo e
desenvolvimento de estratégias para recrutamento, movimentacdo e
desenvolvimento de pessoas. Essas instancias permitem assegurar que a
gestao de talentos esteja alinhada as necessidades estratégicas e futuras da

Administracao.

No Chile, foi implementado um modelo sistémico para atracao, selecao e
desenvolvimento de servidores para ocupagao dos altos cargos da
administragao publica. Implementado através de um 6rgao autbnomo, o modelo
tem por objetivo prover, para as diversas instituigcdes, profissionais capacitados

para execucao das politicas publicas definidas pelas autoridades politicas.

O Governo Federal se destaca em iniciativas cujo foco é a otimizagéo e
dimensionamento da for¢a de trabalho para modernizar sua gestao estratégica
de pessoas. Além das modalidades de cessé&o e requisicdo de servidores, ha a
previsdo de alteracdo de exercicio para composicdo de forca de
trabalho,diversificando as estratégias de alocagcdo de servidores para
enfrentamento dos desafios publicos mediante divulgagao do edital de selegao,
com base na meritocracia e critérios transparentes, para a realocagao de
pessoal. Institui ainda um Comité de Movimentacdo, insténcia responsavel,
dentre outras atribuicbes, por supervisionar e acompanhar os prazos de
movimentagdo de pessoal, além da inovagado de criar um banco de talentos
digital (CAPES, 2021) com as informagdes do curriculo Lattes, facilitando o

acesso dos diversos orgaos.

A Petrobras investe muito no seu capital humano, com a visdo de
Lifelong and Lifewide Learning, encorajando um aprendizado continuo aos
colaboradores e por isto recebeu uma das premiagdes mais rigorosas
relacionadas a treinamento e desenvolvimento de pessoal no mundo, da
Association for Talent Development (ATD), O ATD Best Award, premiagao esta
que reconhece as organizagdes que demonstram sucesso em toda a empresa
devido ao desenvolvimento de talento dos funcionarios, provando que o

investimento em servidores e funcionarios s6 agrega valor.
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Também pode ser considerada inovadora a solugdo encontrada para a
movimentagdo de carreiras consideradas estratégicas no Governo Federal.
Geridas no ambito do MGI, ha um acompanhamento diferenciado sobre a
carreira desses servidores, visando ao melhor aproveitamento de suas
competéncias e alocacdo em 6rgaos em trabalhos considerados prioritarios na

implementacgéo de politicas publicas.

As abordagens adotadas por demais entes federativos brasileiros
caminham no sentido de selecionar talentos com base no mérito e com critérios
transparentes para alocagdo nos cargos mais estratégicos de sua
administracao, caminhando também no sentido de oportunizar a movimentacao
dos servidores para a ocupagao de cargos transversais de acordo com o seu

perfil profissional.

Diante das iniciativas levantadas nesse capitulo, foi possivel
compreender a importadncia da gestdo estratégica de pessoas para a
construgdo de uma gestao publica mais eficiente e capaz de criar solugbes que

produzam o valor publico esperado.

Conclui-se que a gestdo por competéncias na administragao publica
promove uma alocagado de pessoal mais estratégica e eficaz, ao identificar e
desenvolver as habilidades essenciais dos servidores. Além disso, a integracéo
de praticas como o banco de talentos e a movimentagdo de talentos permite

alinhar suas competéncias as demandas institucionais.

Nesse sentido, a implementagdo de uma politica publica de gestdo de
pessoal com base no modelo de competéncias potencializa a qualidade de
vida, motivagcdo e engajamento dos servidores, com mais oportunidades de
desenvolvimento, como também resulta na melhoria dos servigos publicos,
tornando-os mais eficazes e orientados ao atendimento das necessidades da

sociedade.
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Assim, o presente capitulo serviu como importante instrumento de

referéncia na elaboracdo da proposta de politica publica de movimentacado de

talentos apresentada no Capitulo 4.

3. Diagnéstico da politica de movimentagao de pessoal e os desafios

enfrentados em relagao a gestao de talentos

Como apresentado no capitulo anterior, a gestédo estratégica de pessoas
ganhou cada vez mais relevancia no contexto da administragédo publica levando
ao reconhecimento do capital humano como um ativo estratégico essencial

para o sucesso organizacional.

Nesse sentido, faz-se cada vez mais necessario que a PCRJ perceba o
quanto uma alocagao eficaz e agil de talentos em oportunidades estratégicas
de sua administracdo pode significar economia de recursos e aumento da
produtividade, geradas pela qualidade de entregas, além do aumento da

motivagao e do reconhecimento profissional de seus servidores.

No entanto, embora seja clara a necessidade de se identificar talentos e
de facilitar a mobilidade das pessoas dentro da prdpria organizagao publica,
conforme suas habilidades, competéncias e potencialidades, pouco se tem feito
no sentido de adequar e modernizar a legislagao responsavel pelos recursos

humanos na Prefeitura do Rio.

Inumeras leis, decretos e instrumentos normativos diversos, ao
contrario, tendem a reduzir a capacidade de movimentagcao dos funcionarios
publicos e criar cada vez mais barreiras legais a possibilidades de progressao
de carreira que, muitas vezes, envolvem mudanca de lotagdo e até mesmo de

funcao.

Dessa maneira, as segbes a seguir tratam da Legislagdo aplicada
atualmente na Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro que rege ou exerce
algum tipo de influéncia nos processos de movimentagdo de servidores. Tal

embasamento legal pode ser o que define caracteristicas e regras gerais ou
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aquele que determina regramento especifico para algum 6érgéo, regime juridico

de contratacdo e/ou categoria funcional.

3.1 Lei Organica Municipal (um recorte dentro da tematica do GTT
Gestao Carioca de Talentos)

Titulo Il - DA ORGANIZACAO MUNICIPAL
Capitulo Il

Da Competéncia do Municipio (arts.30 a 37)
Art. 30 - Compete ao Municipio:

IV - dispor sobre:

e) organizagdo do quadro de seus servidores, instituicbes de planos de
carreira, cargos e remuneragao e regime unico dos servidores. f) criacao,

transformacao e extingdo de cargos, empregos e fungdes publicas;
Titulo 1l - DA ORGANIZACAO DOS PODERES
Capitulo IlI
Do Poder Executivo
Secao |l
Das Atribuicbes do Prefeito (arts.107 a 111)
Art. 107 - Compete privativamente ao Prefeito:
VI — dispor, mediante decreto, sobre:
b) extingao de fungdes ou cargos publicos, quando vagos.

(Alteragao dada pela Emenda a Lei Organica no 23, de 2011) XIlII -

prover 0os cargos publicos municipais, na forma da lei;
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XIV - autorizar a contratacédo e a dispensa de pessoal da administragao

indireta e fundacional, na forma da lei;
XV - demitir funcionarios publicos, na forma da lei;
Titulo IV - DA ADMINISTRACAO PUBLICA
Capitulo Il
Da Administracdo e Seus Orgéos
Secao |
Da Administragao Direta (arts.141 a 142)

Art. 141 - Constituem a administracdo direta os 6rgaos sem
personalidade juridica propria, integrantes da estrutura administrativa de

qualquer dos Poderes do Municipio.

Art. 142 - Os o6rgaos integrantes da administragdo direta sdo de: | -

direcado e assessoramento superior;
Il - diregcdo e assessoramento intermediario;
[l - execugao.

§ 1° - Sao o6rgaos de direcdo superior, providos de respectivo
assessoramento, as Secretarias Municipais, a Procuradoria Geral do Municipio,
a Secretaria-Geral e a Diretoria Geral de Administragdo da Camara Municipal e

a Secretaria do Tribunal de Contas.

§ 2° - Sao 6rgaos de diregcado intermediaria, providos de respectivo

assessoramento, as autarquias e fundagdes.

§ 3° - S&o orgaos de execugao aqueles incumbidos da realizagdo dos

programas e projetos determinados pelos 6rgaos de diregao.

Secao ll
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Da Administragao Indireta (arts.143 a 146)

Art. 143 - Constituem a administragdo indireta as autarquias, empresas

publicas e sociedades de economia mista criadas por lei.

Art. 144 - As entidades da administracdo indireta sao vinculadas a
Secretaria Municipal em cuja area de competéncia enquadra-se sua atividade

institucional, sujeitando-se a correspondente tutela administrativa.

§ 1° - As empresas publicas e sociedades de economia mista, criadas
para a prestagado de servigos publicos ou como instrumentos de atuagao no
dominio econbémico, estdo sujeitas as normas de licitacdo e contratagdo de

pessoal definidas na Constituicdo da Republica e nesta Lei Organica.

§ 2° - As autarquias terdo seu or¢camento anual aprovado pela Camara

Municipal.

Art. 145 - Na diregdo executiva de empresas publicas, das sociedades
de economia mista e de fundagdes instituidas pelo Poder Publico participarao,
com um terco de sua composigdo, representantes de seus empregados e
servidores por estes eleitos, mediante voto direto e secreto, atendidas as

exigéncias legais para o preenchimento de cargos.

Art. 146 - As empresas publicas e as sociedades de economia mista em
que o Municipio detenha, direta ou indiretamente, a maioria do capital com
direito a voto sao patriménio do Municipio e sé poderao ser extintas, fundidas

ou ter alienado o controle acionario mediante lei.
Secao lll
Da Administracdo Fundacional (art. 147)

Art. 147 - Constituem a administragao fundacional as fundagdes publicas
e aquelas instituidas por particular, mas mantidas ou administradas pelo Poder
Publico.
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Titulo IV - DA ADMINISTRACAO PUBLICA
Capitulo IV

Dos Servidores Municipais

Secao |

Disposi¢des Preliminares

Subsecao |

Da Conceituacao e da Formacgao (arts.175 e 176)

Art. 175 - Sao servidores publicos os que ocupam ou desempenham
cargo, fungdo ou emprego de natureza publica, com ou sem remuneragao.

Paragrafo unico - Considera-se:

| - funcionario publico - aquele que ocupa cargo de provimento efetivo ou
em comissao, deste demissivel "ad-nutum"”, na administragdo direta, nas

autarquias e nas fundacgdes;

Il - empregado - aquele que mantém vinculo empregaticio, regido pela
legislagao trabalhista, com as empresas publicas ou com as sociedades de

economia mista;

lIl - empregado temporario - aquele contratado pela administragao direta
autarquica ou fundacional, por tempo determinado, para atender a necessidade

temporaria de excepcional interesse publico.
Art. 176 - Os funcionarios publicos sao:

| - de nivel superior, quando ocupante de cargo de categoria funcional

para a qual se exige formacéao de nivel superior;
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I - de nivel médio especializado, quando ocupante de cargo de
categoria funcional para a qual se exige formagdo de segundo grau, com

especializagao;

[Il - de nivel médio |, quando ocupante de cargo de categoria funcional

para a qual se exige formacao de segundo grau;

IV - de nivel médio Il, quando ocupante de cargo de categoria funcional

para a qual se exigir formacgao de primeiro grau;

V - de nivel elementar especializado, quando ocupante de cargo de
categoria funcional para a qual se exige formagdo elementar, com

especializacao;

VI - de nivel elementar, quando ocupante de cargo de categoria

funcional para a qual se exige formagao elementar, sem especializagao.
Subsecéo |l
Dos Direitos dos Servidores (arts.177 a 181)

Art. 181 - A administracdo publica cuidara de promover a necessaria

profissionalizacao e valorizagéao do servidor.
Subsecéo IV
Das Vedacgoes e das Obrigagdes (arts.188 a 193)

Art. 188 - E vedada a acumulagdo remunerada de cargos e empregos
publicos ou de cargos com empregos publicos, exceto quando houver

compatibilidade de horarios:
| - a de dois cargos de professor;

Il - a de um cargo de professor com outro técnico ou cientifico; Il - a de

dois cargos privativos de médico.
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Paragrafo unico - A proibicdo de acumular ndo se aplica a proventos de
aposentadoria, mas se estende a empregos e fungbes e abrange a

administracao indireta e fundacional mantidas pelo Poder Publico.

Art. 191 E vedado o provimento de cargos em 6rgéos da administracéo
direta, autarquica e fundacional, bem como nas sociedades de economia mista

e empresas publicas, acima do quantitativo estabelecido em Lei.” (NR)

(Nova redagdo dada pela Emenda a Lei Orgéanica no 25, de 26 de
novembro de 2013)

Art. 192 A cesséao de funcionarios e empregados publicos entre 6rgaos e
entidades da administracao direta, indireta e fundacional, respeitado o disposto
no art. 191, somente se dara se o servidor tiver completado trés anos de efetivo

exercicio no orgao de origem, ressalvado o exercicio de cargo em comissao.

§ 1° O pessoal de educacado e saude alocado a 6rgaos da Prefeitura
sediados nos suburbios, especialmente na Zona Oeste, na primeira lotagao
apos sua admissao, ndo tera relotacdo antes de completados cinco anos de

exercicio na mesma regiao.

§ 2° E vedada a cessdo de servidores das areas da Saude e Educacéo
entre orgaos e entidades da administragdo direta, indireta e fundacional do
Municipio, excetuados os casos de cessao para provimento de cargo em

comissao ou os casos devidamente autorizados pelo Prefeito.” (NR)

(Nova redagao dada pela Emenda a Lei Orgéanica no 25, de 26 de
novembro de 2013)

Titulo VI - DAS POLITICAS MUNICIPAIS
Capitulo IV

Do Desenvolvimento Social

Secao Il - Da Educacgao
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Subsecao Il - Da Organizacdo do Sistema de Ensino (arts.324 a 329)
Art. 328 - E assegurado plano de carreira para os profissionais de educacéo,
garantida a valorizagdo da qualificagdo e da titulagdo profissional
independentemente do nivel escolar em que atue, inclusive mediante a fixagao

de piso salarial.

Paragrafo unico - Na organizag&o do sistema municipal de ensino serao
considerados profissionais do magistério publico os professores e o0s

especialistas de educacao.

Art. 329 - Os profissionais do magistério publico deverao manter-se em
efetivo exercicio de regéncia de turma, salvo quando para ocupar cargo ou
funcdo na estrutura da Secretaria Municipal de Educacdo e nos casos de que
tratam os arts. 183 e 192.

Paragrafo unico - Os profissionais do magistério publico admitidos
através de concursos setorizados ndo poderdo ser removidos da escola onde
foram lotados inicialmente antes de completar cinco anos consecutivos de

efetiva regéncia de turma.
ATO
ATO DAS DISPOSICOES TRANSITORIAS (arts.10 a 99)

Art. 22 E vedada a requisicdo de servidores publicos para a Camara
Municipal, exceto os oriundos da administragcao direta, indireta, fundacional ou
das empresas publicas do Municipio, independentemente que para sua
atividade esteja vinculado o exercicio de cargo ou fungdo de confianga em
cargo comissionado, 0 que nao ocorrera com os servidores requisitados da
administracao direta, indireta e fundacional ou empresa publica do Estado e da
Uniao, que s6 farao jus a requisicdo mediante a nomeacgao para o exercicio de
cargo ou fungédo de confianga. (Nova redagdo dada ao caput pela Emenda a
Lei Organica no 25, de 26 de novembro de 2013)
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Paragrafo unico - Serao publicados no Diario da Camara Municipal o
expediente de requisicdo, o expediente de cessdo do servidor pelo érgéo

cedente e o ato com a primeira lotac&o atribuida ao servidor requisitado.(NR)

Art. 23 - O Poder Executivo encaminhara a Camara Municipal, no prazo
de cento e oitenta dias contados da data da promulgagao desta Lei Organica,
proposta do estatuto do servidor publico municipal, estabelecendo regime

juridico unico para os servidores da administracao direta, indireta e fundacional.

Paragrafo unico - Na elaboragdo do estatuto, sera garantida a
participacdo do funcionalismo municipal, através de suas entidades

representativas.

3.2 Estatuto do Servidor

Lei N° 94, de 14 de Marco de 1979 - Dispde sobre o Estatuto dos
Funcionarios Publicos do Poder Executivo do Municipio do Rio de Janeiro e da

outras providéncias.
(um recorte dentro da tematica do GTT Gest&o Carioca de Talentos)
TiTULO |
CAPITULO UNICO
DISPOSICOES PRELIMINARES

Art. 1° Esta Lei estabelece o regime juridico dos Funcionarios Publicos

do Poder Executivo do Municipio do Rio de Janeiro.

Art. 2° Funcionario € a pessoa legalmente investida em cargo publico

municipal.
TiTULO Il

DOS CARGOS E DA FUNCAO GRATIFICADA
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CAPITULO |
DOS CARGOS

Art. 3° Cargo é o conjunto autbnomo de atribuigcbes, deveres e
responsabilidades cometido a um funcionario identificando-se pelas
caracteristicas de criagdo na forma da lei, denominagao propria, numero certo

e pagamento pelos cofres do Municipio.
§ 1° Os cargos s&o de provimento efetivo e de provimento em comissdo.
CAPITULO Il
DA FUNCAO GRATIFICADA

Art. 4° Funcdo Gratificada € o encargo de chefia e assisténcia
intermediaria atribuido ao funcionario do Municipio por cujo desempenho

percebera vantagem acessoria.

§ 1° Fica condicionado ao interesse e conveniéncia da Administracao o
exercicio de fungdo gratificada, mesmo nos casos em que a designagao for

precedida de selecao.
TiTuLO 1l
DO PROVIMENTO DOS CARGOS
CAPITULO IX
DA REMOCAO

Art. 30. Remocao é o deslocamento do funcionario de um para outro
orgao e processar-se-a “ex-officio” ou a pedido do funcionario, atendidos o

interesse e a conveniéncia da Administracao.

§ 1° A remocgao respeitara a lotagdo dos érgéos interessados e sera

realizada, no ambito de cada um, pelo respectivo dirigente, cabendo ao

58




iy
j
¥

FPREFEITURA

Joao Goulart

Secretario Municipal de Administracao efetua-la de uma para outra Secretaria

ou o6rgao diretamente subordinado ao Prefeito.

§ 2° A remogdo dos membros do magistério podera obedecer a

regulamentacgao propria.

Art. 31. A remocgao por permuta sera processada a pedido escrito de

ambos os interessados e de acordo com as demais disposi¢coes deste Capitulo.
TITULO IX
DO REGIME DISCIPLINAR
CAPITULO |
DA ACUMULACAO

Art. 162. E vedada a acumulacdo remunerada de cargos e funcdes

publicas, exceto:
| - a de juiz com um cargo de professor;
Il - a de dois cargos de professor;

[l — a de um cargo de professor com outro técnico ou cientifico; ou IV - a

de dois cargos privativos de médico.

§ 1° Em qualquer dos casos, a acumulagdo somente sera permitida
quando houver correlagdo de matérias e compatibilidade de horarios. § 2° A
proibicdo de acumulagdo estende-se a cargos, fungbes ou empregos em
autarquias, empresas publicas e sociedades de economia mista. § 3° A
proibicdo de acumular proventos ndo se aplica aos aposentados, quanto ao
exercicio de mandato eletivo, quanto ao de um cargo em comissao ou quanto a
contrato para prestacédo de servigos técnicos ou especializados. § 4° Investido
no mandato de Vereador, havendo compatibilidade de horarios, o funcionario

percebera as vantagens de seu cargo, emprego ou fungdo, sem prejuizo dos
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subsidios a que faz jus. Nao havendo compatibilidade sera afastado de seu

cargo, emprego ou fungéo.
*Para esse tema (ACUMULACAOQ), consultar:
- DECRETO N.° 2.766 DE 12 DE SETEMBRO DE 1980
- DECRETO N.° 7016 DE 7 DE OUTUBRO DE 1987

- DECRETO N.° 7366 DE 25 DE JANEIRO DE 1988

3.30utras Normas que afetam a gestao e movimentacgao
de talentos na PCRJ

- DECRETO N° 3.017 DE 13 DE MARCO DE 1981

Dispbe sobre a lotagao provisoéria dos érgaos do Poder Executivo do Municipio

do Rio de Janeiro, a movimentagao de pessoal e da outras providéncias.
- DECRETO N° 12040 DE 28 DE ABRIL DE 1993

Proibe a cessao de servidores publicos em Estagio Probatério e da outras

providéncias.

- DECRETO N° 12135 DE 09 DE JULHO DE 1993

Disciplina a Movimentac&o de Pessoal no ambito da Administragdo Municipal.
- DECRETO N° 13.680 DE 15 DE FEVEREIRO DE 1995

Disciplina a Movimentagcdo de Pessoal na Administracdo Direta, Indireta e

Fundacional do Poder Executivo e da outras providéncias.

Art. 1° A movimentacado de pessoal, disciplinada no presente ato, sera
precedida da expressa concordancia do titular do érgéo, onde o servidor tiver

lotagao originaria.
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- Resolugdo SMA n.° 822 DE 24 DE FEVEREIRO DE 1995 Estabelece Rotinas
Administrativas para a Movimentacdo de Pessoal disciplinada no Decreto n°
13.680, de 15 de fevereiro de 1995.

- DECRETO N° 15.796 DE 5 DE JUNHO DE 1997

Altera o Decreto n° 13.680, de 15 de fevereiro de 1995, na forma que

menciona.

- DECRETO N° 35263 DE 19 DE MARCO DE 2012
Dispde sobre a acumulagao de cargos de PII.

- DECRETO RIO N° 47529 DE 08 DE JUNHO DE 2020

Consolida as normas relativas a movimentagao de servidores efetivos e de
empregados publicos no ambito do Poder Executivo Municipal, e da outras

providéncias.
- DECRETO RIO N° 48890 DE 18 MAIO DE 2021.

Altera o Decreto Rio n° 47.529, de 8 de junho de 2020, que consolida as
normas relativas a movimentagcdo de servidores efetivos e de empregados

publicos no ambito do Poder Executivo Municipal, e da outras providéncias.

- DECRETO RIO N° 49457 DE 20 DE SETEMBRO DE 2021 Revoga o
paragrafo unico do art. 22 do Decreto Rio n°® 47.529, de 08 de junho de 2020,
alterado pelo Decreto Rio n° 48.890, de 18 de maio de 2021.

- DECRETO RIO N° 48338 DE 30 DE DEZEMBRO DE 2020 Exclui Orgaos da
aplicacao de dispositivos do Decreto Rio n° 47.529, de 08 de junho de 2020.

- DECRETO RIO N° 48515 DE 11 DE FEVEREIRO DE 2021 Dispde sobre a
movimentagédo de servidores efetivos e de empregados publicos no ambito do

Poder Executivo Municipal, e da outras providéncias.
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3.4 Analise critica da Legislagao vigente

A Lei Orgénica do Municipio do Rio de Janeiro, nos artigos analisados,
estabelece o arcabougo legal para a gestdo de pessoas na administragao
municipal. Ela define as competéncias do municipio em relagao a organizagao
do quadro de servidores, criacdo e extingao de cargos, e provimento de cargos
publicos. Além disso, a lei estabelece a estrutura da administracao direta e
indireta, os direitos e deveres dos servidores, e as vedacgbes e obrigacdes

relacionadas ao exercicio da fungao publica.

O Estatuto dos Funcionarios Publicos do Municipio do Rio de Janeiro,
Lei n° 94/1979, estabelece o arcabougo legal que regulamenta a relagéo entre
o servidor publico e a administragdo municipal. Destaca-se o fato de que a
legislagdo, apesar de relevante para sua época, encontra-se desatualizada
diante das novas demandas da gestdo publica e das tendéncias modernas de

gestao de pessoas.

Ao analisar os artigos apresentados, sob a 6tica da gestédo de talentos, &
possivel identificar tanto avangos quanto desafios que impactam diretamente a
mobilidade, o desenvolvimento profissional e a valorizagao dos servidores.
Nesse sentido, os artigos sobre remog&o demonstram a possibilidade de
movimentacdo dos servidores, porém, a decisao final sobre a remocao fica a
cargo da administragcdo, o que pode gerar subjetividade e limitar a autonomia
dos servidores. Assim, a legislacdo apresenta certa rigidez, o que pode
dificultar a alocagdo de talentos em areas estratégicas e a criagdo de equipes

multidisciplinares.

O DECRETO RIO N° 47.529, DE 8 DE JUNHO DE 2020 revoga
diversas normas anteriores sobre a movimentagdo de servidores e
empregados publicos municipais, consolidando as regras em um unico
instrumento as regras para remocgdes, cessdes, requisicdes, permutas e

alocacoes. Ele define termos importantes como:
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e Remocgao: Deslocamento de servidores entre oOrgdos da
Administracéo Direta

e Cessao: Autorizagdo para o agente publico exercer fungdes fora
de sua unidade original

e Permuta: Cessado reciproca de servidores entre diferentes
esferas governamentais

e Requisigao: Ato irrecusavel que modifica o local de exercicio do
servidor

e Alocacao: Autorizacdo para servidor exercer fungdes em outro

orgao, mantendo lotagéo original

O decreto estabelece as competéncias para autorizar diferentes tipos de

movimentacdes:

e Subsecretario da FP/SUBGGC: Autoriza cessdes externas,
remogdes e cessdes internas com aumento de despesa, e
requisicoes

e Coordenador Geral da FPF/SUBGGC/CGRH: Autoriza
remocdes e cessdes internas sem aumento de despesa

e Titulares de o6rgaos: Autorizam movimentagbes internas e

alocacoes

Importante ressaltar que, embora a nova legislagado passe a exigir que
todas as movimentagdes de servidores sejam submetidas a analise prévia da
Coordenadoria Geral de Recursos Humanos (CGRH), ndo avanga no sentido
de buscar assegurar que as movimentagdes sejam realizadas de forma

estratégica e em conformidade com as prioridades administrativas.

Além dos instrumentos normativos anteriormente citados neste capitulo,
ha aqueles que regulamentam exclusivamente algumas carreiras e/ou alguns
orgaos. Por exemplo, o quadro de professores da Secretaria Municipal de
Educacao - SME, além das vedacgdes e especificagdes de sua movimentagao
estabelecidas pelo artigo 192 da Lei Organica Municipal, precisam respeitar o
DECRETO RIO N° 52.017, de 16 de Fevereiro de 2023, que dispde sobre a
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revogacao das cessdes de servidores publicos pertencentes ao Quadro do
Magistério da Secretaria Municipal de Educacdo do Municipio do Rio de

Janeiro e da outras providéncias.

Um outro bom exemplo de normativas que aumentam a dificuldade de
movimentacdo e alocacado de talentos do quadro da Prefeitura da Cidade do
Rio de Janeiro refere-se a categorias cuja maior parte da sua remuneragao
basica esta atrelada exclusivamente ao exercicio do seu cargo em uma lotagao
especifica. Nesse caso, qualquer movimentagao desta categoria significa abrir

mao de uma determinada gratificacao.

O caso acima pode ser comprovado pelo DECRETO N° 38229, de 20 de
Dezembro de 2013, que regulamenta a Lei n° 5.595, de 20 de junho de 2013,
que institui o Sistema Municipal de Gestdo de Alto Desempenho - SMGAD,
autoriza a celebragado de Acordos de Resultados e Contratos de Gestéo, cria a
Categoria Funcional de Analista de Gerenciamento de Projetos e Metas e da
outras providéncias. Em seu artigo 38, fica explicito que “A Gratificagdo de
Produtividade e Desempenho em Gerenciamento de Projetos e Metas para os
servidores ocupantes do cargo de AGPM, lotados no CVL/EGP e CVL/EGM no

efetivo exercicio de suas atribuigbes”.

Mais um exemplo bem claro dos entraves enfrentados na PCRJ para a
movimentagdo encontra-se nos profissionais celetistas contratados pelas
empresas publicas municipais ou outros 6rgaos da administragcado indireta que
preconizam a contratagcdo de seus funcionarios pela CLT. Tais funcionarios,
quando convidados para assumir algum cargo em 6rgaos da administragcéo
direta, precisam suspender seus contratos de trabalho em seus o6rgaos de
origem. Com isso, a remuneragao original também é suspensa e o funcionario
em questao passa a receber apenas o valor equivalente ao cargo assumido na

administracao direta.
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3.5Conclusoes

Diante do apresentado, percebe-se a dificuldade em tornar as
movimentacdes de talentos dentro da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro
mais ageis, frequentes e eficazes. Apesar dos avancgos, a Prefeitura da Cidade
do Rio de Janeiro ainda enfrenta desafios significativos para implementar uma
abordagem estratégica na gestdo de talentos de sua forga de trabalho. A
consolidacdo de uma visao sistémica sobre o capital humano municipal requer

esforgos continuos e inovacgdes na politica de gestdo de pessoas.

Falta gestdo do conhecimento em quase todos os setores da Prefeitura,
o que dificulta a autorizagao das chefias para a “liberacdo” de seus funcionarios
que carregam todo o conhecimento da area de forma individual e, na maioria
dos casos, exclusiva. Nao ha programas que reforcem a importancia do
compartilhamento de conhecimento entre diversos funcionarios e as chefias
acabam se sentindo, de certa forma, dependentes de algumas pegas dentro de

um grande quebra cabecgas que pode representar um 6rgao.

Assim, cada chefia pensa apenas em seu 6rgao ou setor no momento
em que seus funcionarios sao reconhecidos por outros setores ou diferentes
orgaos e recebem uma oportunidade de movimentagdo. Além disso, a
realidade clara que se apresenta é de escassez de mao-de-obra, que vem se
aposentando e nao vem sendo substituida adequadamente, por uma caréncia
de concursos publicos que se arrasta ha algum tempo. Algumas areas e/ou
carreiras sofrem mais do que outras, mas essa realidade também produz
grande impacto no momento em que um gestor precisa decidir se autoriza ou

nao uma movimentagao.

Ademais, o engessamento produzido por uma série de normas que sO
vedam as movimentagdes, sem brechas ou alternativas, também dificulta que
uma detecgao efetiva de talentos consiga concluir seu processo, que deveria
culminar com uma alocagéo adequada de cada pessoa, de modo a aumentar a

produtividade e melhorar o servigo prestado a todos os cidadaos cariocas.
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Por fim, o Decreto n°® 47.529/2020 representa um avancgo no controle da
movimentagdo de pessoal no ambito municipal, mas carece de ajustes que
equilibrem eficiéncia administrativa com flexibilidade e incentivo a valorizagao
dos servidores. Sua implementacdao deve ser acompanhada por politicas
complementares que promovam desenvolvimento profissional e engajamento

dos funcionarios publicos.

Logo, a analise da legislagdo municipal revela uma estrutura normativa
abrangente para a gestao de pessoas na administragao publica. Contudo, para
atender as crescentes demandas por eficiéncia e exceléncia no servigo publico,
€ urgente que a Prefeitura adote uma abordagem mais dindmica e estratégica

na gestao de talentos.

Conclui-se que ha espago significativo para aprimoramento e
modernizagao das praticas de gestdo de pessoas na PCRJ. Para tanto, é
necessario que sejam implementadas politicas mais flexiveis de movimentagéo
de pessoal e o desenvolvimento de mecanismos robustos para identificacao e

retencao de talentos.

Tal fato permitira a promoc¢ao de uma cultura organizacional que valorize
a inovagao e a meritocracia e que eleve o padrdao de gestdo de pessoas na
Prefeitura do Rio, resultando em servigos publicos mais eficientes e de maior

qualidade para a populagao carioca.

4. Pesquisa com servidores

Como parte da pesquisa de diagndstico sobre a politica de
movimentacdo de pessoal da PCRJ e os desafios enfrentados em relagao a
gestdo de talentos, foi aplicada uma pesquisa de opinido (survey) junto aos
servidores entre os dias 09 e 14/10/2024. O objetivo era entender melhor as
percepgdes, desafios e expectativas em relacdo as oportunidades de
crescimento e desenvolvimento profissional desses profissionais ao se propor
mudar o local de lotagdo e captar sugestbes para melhorias dos principais

usuarios da politica publica. A analise das respostas oferece insights valiosos
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que irao orientar a formulacdo de uma politica mais eficaz, transparente e

alinhada as necessidades dos servidores e da administragao publica.

4.1 Analise descritiva

O questionario foi respondido por 84 servidores pertencentes, em sua
maioria, ao Programa Lideres Cariocas (93%), com diferentes perfis em termos
de tempo de servigo, nivel de escolaridade e ocupacdo de cargos em

comissao.

A maioria da amostra € composta por
Lideres Cariocas

76

mLider Carioca mQutros servidores

Entre os respondentes, a maioria dos entrevistados possui mais de 10
anos de servigo publico (87%), enquanto uma parcela significativa esta em
funcdes gratificadas ou ocupa cargos comissionados (69%). Em relagdo a
escolaridade, a maioria dos servidores possui a partir da pos-graduagéao (82%),
o que reflete um alto nivel de qualificagcdo dentro da administragdo publica

municipal. O grafico abaixo indica a escolaridade da amostra:
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82% dos Servidores Possuem Pos-Graduacao, com
equilibrio entre Lato e Stricto Sensu

Pds-Doutorado I 1

Doutorado - 4

Em relacdo a experiéncia pessoal de cada servidor com a mobilidade
interna, a pesquisa revelou que o expressivo numero de 66 servidores informou
ainda nao ter tido a oportunidade de participar de algum processo de
movimentacgéo de talentos da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro (79%). Os
dados indicam que a maioria dos servidores ainda esta lotada em seu 6rgao de
origem (57%), sugerindo uma baixa mobilidade entre os 6rgdos. Embora o
numero de servidores que indicaram estar em outro 6rgao de lotacdo seja
diferente daqueles que relataram ter passado por um processo formal de
movimentagao, a maioria ainda se encontra em seu 6rgao de origem. Isso pode
sugerir a necessidade de maior clareza nos processos ou de mais
oportunidades de mobilidade e reforca a importancia de uma politica bem
estruturada que promova uma movimentagdo mais agil e eficiente entre os

diferentes 6rgaos e Secretarias da administragao publica municipal.

Sobre a satisfacdo dos servidores com as oportunidades de
movimentagéo, apenas 5 participantes manifestaram estar satisfeitos ou muito
satisfeitos com as oportunidades, com a maioria (94%) demonstrando

insatisfagéo ou neutralidade, conforme indicado no grafico abaixo:
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Baixa Satisfagcdo dos Servidores em Relagéao
as Oportunidades de Movimentacéao

36
26
17
—

Muito satisfeiro Satisfeito Neutro Insatisfeito  Muito Insatisfeito

Os servidores demonstraram ainda altas expectativas em relagao a
futuras oportunidades de movimentacdo, com 61 servidores expressando
vontade de se movimentar (73%), com apenas 13 indicando que nao teriam
vontade de ter oportunidades em outros 6rgdos da Administragdo Municipal e
ainda 7 informaram respostas no sentido de desisténcia frente as dificuldades e

obstaculos para tal.

A movimentagado para outro 6rgao € vista pelos servidores como uma
oportunidade de desenvolvimento e crescimento profissional, com a
possibilidade de alinhar as competéncias e habilidades pessoais a geragao de
valor publico. Um servidor expressou “Me movimentaria se acreditasse que o
novo desafio seria bom para mim e para a organizacdo para onde me
deslocaria - valor.” e outro comentario relevante foi “Vale a pena quando ha
oportunidades de crescimento profissional.”. Ja para aqueles que informaram
nao ter vontade de mudar de lotagao, as barreiras em relagdo as oportunidades
foram levantadas, como pode ser percebido nas respostas: “Nao consigo me

movimentar devido a legislagcdo de onde estou lotada.”, “Tenho vontade de me

movimentar, mas baixas expectativas pois foram criados entraves a
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movimentacdo de professores por parte da SME.” e por fim, “Ja desisti da

possibilidade.”.

A identificacdo de fatores que contribuem para essa insatisfacdo pode
ser essencial para desenvolver estratégias que melhorem a experiéncia dos
servidores e promovam uma cultura organizacional mais engajada e
motivadora. Solicitados a indicar 3 fatores que consideram mais importantes
em um processo de movimentacdo de talentos, houve um equilibrio entre as
respostas, com destaque para Transparéncia, Critérios justos de selecéo e
oportunidades claras de desenvolvimento. O grafico abaixo apresenta as

respostas assinaladas pelos servidores:

Transparéncia, Justica e Clareza: O Que os
Servidores Valorizam na Movimentacao de
Talentos

P rmronmens - N 5o
desenvolvimento
Agilidade no processo _ 30
Suporte dos gestores _ 24

0 10 20 30 40 50 60 70

Os resultados acima podem sinalizar a necessidade de melhorias nos
processos de movimentacao, principalmente no que se refere a comunicacao e
transparéncia das oportunidades, mas também indicam a importancia de

fatores como agilidade no processo e suporte dos gestores.
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Nesse sentido, investigou-se como os servidores percebem o impacto
da rigidez burocratica no processo de movimentacdo de talentos. Dos 72
servidores que responderam, 86% associam essa rigidez a efeitos negativos,
como a limitagdo na transferéncia interna, com o bloqueio da progressédo na
carreira (43). Além disso, apontam que ela cria barreiras a inovagao (18), reduz
a eficiéncia e desmotiva os servidores (11). Apenas 4 servidores ndo veem a

rigidez burocratica como um obstaculo a mobilidade.

Vale destacar que o fator politico ou a indicagao por apadrinhamento sao
considerados mais influentes que o processo formal, reforcando a necessidade
de transparéncia e critérios justos. Um servidor sintetizou essa percepgéo ao
afirmar: “A rigidez burocratica é rompida pela vontade politica (o famoso 'Q.1.").
Conhecgo varios casos de pessoas sem conhecimento do servico que foram
gerenciar. I1sso desmotiva os servidores do orgdo, que veem chegar alguém
sem conhecimento em um posto que poderia ser ocupado por quem ja conhece

0 servigo e esta ali ha anos.”.

A partir da perspectiva da gestdo, uma servidora salientou a
necessidade de critérios claros para justificar a necessidade dos servidores em
um processo de movimentagdo: “Como gestora, sempre liberei meus
subordinados para transferéncias, mas acho que faltam critérios claros da
Subsecretaria de Gente sobre as necessidades efetivas dos 6rgaos para
permitir ou hdo as movimentagdes dos servidores. Em muitos casos a criagdo
de novas unidades administrativas esvazia setores menos motivadores, mas

fundamentais ao funcionamento das atribuicbes da Administragdo Publica.”.

Sobre os impactos da rigidez burocratica, 46 profissionais acreditam que

ela desmotiva os servidores, gerando insatisfacdo e comprometendo a
produtividade, enquanto 20 estimam que possa reduzir o engajamento, pois
limita a autonomia. Apenas 7 nao vislumbram um impacto significativo nos
resultados. Além disso, na mobilidade de ideias, para 57 servidores a rigidez
burocratica dificulta a troca de informagdes e a colaboracao, criando barreiras
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entre as areas, enquanto para 19 pessoas cria um ambiente de pouca

colaboragédo, pois os servidores ficam sobrecarregados com processos

burocraticos.

As possiveis formas de apoio dos gestores na mobilidade de pessoal
também foram investigadas. Sobre esse topico, 31 servidores acreditam que o
gestor poderia estabelecer uma cultura de maior flexibilidade e apoio as
mudangas de area e cargo, ao passo que 27 demandam por facilitagdo do
acesso a informagdes sobre oportunidades de transferéncia e progressao na
carreira, enquanto 9 sugerem a eliminagdo de processos burocraticos

excessivos que dificultam a mobilidade.

A escala de Likert foi aplicada no questionario como uma ferramenta
eficaz para medir as percepcbes dos servidores em relagdo a diversas
afirmacdes sobre a politica de movimentacao de talentos. A escala permite que
0s respondentes expressem seu grau de concordancia ou discordancia em
uma escala que vai de "discordo totalmente" a "concordo totalmente". Essa
metodologia facilita a quantificacdo de opinides e sentimentos, permitindo uma
anadlise detalhada de como os servidores percebem aspectos importantes

relacionados a politica publica.

Em relacdo a percepcgao dos servidores sobre a transparéncia e clareza
das oportunidades de movimentagao, foi verificado que a maioria ndo sente
que as oportunidades estdo acessiveis a todos os servidores (92%) e
discordam que os processos de movimentagédo sao transparentes (74%). Além
disso, 87% dos respondentes discordam que recebem informacbes claras
sobre o assunto pelos gestores e concordam que a movimentagao de talentos

na Prefeitura do Rio de Janeiro deveria ser mais acessivel (95%).
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A PERCEPCAO DOS SERVIDORES SOBRE A TRANSPARENCIA E CLAREZA DAS OPORTUNIDADES DE MOVIMENTACAO INDICAM
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NECESSIDADE DE MELHORAR A COMUNICACAO E ACESSO AS OPORTUNIDADES

Acredito que os processos de movimentacio
de talentos no governo sdo transparentes.
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Sinto que as oportunidades de movimentagio
de talentos estao acessiveis a todos os
servidores.

Recebo informagdes claras dos meus
gestores sobre como posso me movimentar
para novas oportunidades.
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Acredito que o processo de movimentagao
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De fato, a necessidade de uma comunicagao interna mais transparente
e eficaz em relagdo as oportunidades em cargos da estrutura da administragcao
municipal é reforgcada em respostas espontaneas como “Vejo a necessidade de
institucionalizar e normatizar a movimentagdo de talentos na Prefeitura, ndo
apenas estabelecendo as regras, mas criando meios de incentivar e centralizar
a divulgagcdo de oportunidades de todos os 6rgdos municipais, tornando-as

democrética e transparente.”.

Ademais, buscou-se entender o nivel de confianga e a satisfagdo com o
processo de movimentagdo de talentos da Prefeitura. Mais da metade se
encontra frustrado com o processo atual (55%) e apenas 38% se sente
confiante nesse processo. Além disso, a grande maioria (69%) sente que ha
muitos obstaculos para se candidatar ou se movimentar para novos cargos.

Sobre esse assunto, um servidor relatou achar “...muito frustrante essa

dificuldade de movimentagcdo. Muitas vezes um servidor pode ter muito
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conhecimento e desejo de atuar em outras areas e é impedido, isso s6 gera

desmotivagéo e desengajamento.”.

RSULTADOS SOBRE A CONFIANCA E SATISFACAO NO PROCESSO DE MOVIMENTACAQ PODEM OCASIONAR IMPACTO NEGATIVO NA
RETENCAO DE TALENTOS

Eu me sinto confiante no processo de Estou frustrado com o processo de
movimentagao de talentos na Prefeitura. movimentagdo de talentos na Prefeitura.
28 26 27
24 25
21
10
6
m ! .

Discordo Deearda HNeutre Cancards Ceretrdo Discorda Discorde: Nautro Cantordo Concords

iotalmente fotakments totalments toiaimanie
OBSTACULOS COMO
BARREIRAS AD Sinto que ha muitas barreiras que dificultama
DESENVOLVIMENTO minha movimentagao para novos cargos

INTERNO

28 30
20
j—— =i

Discordo Discardo Neutro Cancordo Concorde
totalmente totaiments

Além disso, o grupo se interessou em compreender como a
movimentagdo é percebida dentro da cultura organizacional da Prefeitura e
como os servidores observam o processo entre os pares. Nesse sentido, n&o
foram verificados indicios de uma cultura que apoia o desenvolvimento e a
mobilidade na gestado de talentos, onde 63% dos servidores ndo observam os
pares conseguindo se movimentar com facilidade e 74% ndo ouvem seus
colegas falarem de forma positiva sobre esse processo. Em relagdo ao
processo de movimentacdo, um servidor relatou que “E muito demorada e
burocratica, faz com que o0s servidores acabem por perder oportunidades.” e
outro salientou que “Minha movimentagcdo durou 1 ano e 8 meses.”. Apesar
disso, 49% dos respondentes costumam conversar com outros servidores

sobre as aspiragdes de crescimento na carreira publica. “Movimentagao
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sempre pode trazer ares novos para o servidor e para os departamentos.”,

disse um dos entrevistados.

A PERCEPCAO DOS SERVIDORES E SEUS PARES SOBRE A CULTURA ORGANIZACIONAL INDICA NECESSIDADE DE APOIO INSTITUCIONAL
PARA QUE A MOBILIDADE E O DESENVOLVIMENTO INTERNO SEJAM VISTOS COMO VALORES REAIS DENTRO DA PREFEITURA.

Meus colegas geralmente falam de forma
positiva sobre o processo de movimentagao
na Prefeitura.

Eu vejo outras pessoas ac meu redor
conseguindo se movimentar com facilidade
entra diferentes posigdes.
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AMBIENTE DE
CONVERSAS SOBRE Costumo conversar com meus colegas sobre

CRESCIMENTO as minhas aspiragGes de crescimento na
carreira.
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Sobre a cultura organizacional, um profissional declarou que “Acho que
uma difusdo aos gestores com palestras e orientagbes sobre as vantagens das
movimentagdes e de forma a desmistificar a dramaticidade de um colaborador
de sua equipe participar de processos seletivos ou de solicitar movimentagbes
e oportunidades, como se isso fosse uma afronta, uma desmotivagdo ou uma
desqualificacdo da gestdo. Ainda ha muita na cultura do servigo publico a figura
de se ofender pela saida ou desejo de saida de um colaborador da sua equipe,
isso atrapalha também o desenvolvimento da equipe, mas principalmente do
gestor.”, o que revela a necessidade de politicas institucionais que formalizem e
promovam a mobilidade como parte do desenvolvimento de carreira,

beneficiando servidores e gestores.

Para medir o interesse dos servidores em novas oportunidades e seu

engajamento para se movimentar dentro da Prefeitura, foram aplicadas 2
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afirmagdes. Com isso, verificou-se que a grande maioria (92%) gostaria de ver
mais oportunidades de crescimento e que 73% dos respondentes ja tomou
acoes nesse sentido, sendo um indicativo de que a administracdo municipal

dispoe de forca de trabalho interessada em crescimento e desenvolvimento.

ASPIRACOES E EXPECTATIVAS PARA MOVIMENTACOES FUTURAS COMO OPORTUNIDADES PARA
FORTALECER A RETENCAO DE TALENTOS NA PREFEITURA DO RIO DE JANEIRO

Eu gostaria de ver mais oportunidades de
crescimento disponiveis para movimentagao.

60

A alta porcentagem de

servidores gue deseja mais
FORTE oportunidades de
INTERESSE EM crescimento (92%) indica um
CRESCIMENTO ambiente com aspiracoes

E MOBILIDADE

. : 17
significativas de g
desenvolvimento. 1 1 — -

Discordo Distordo Nautre Cencerda Ceoncords
toteimente totalments

Eu ja tomei agtes para me candidatar a
Com 73% dos servidores ja novas oportunidades de movimentagéo na

ACﬁES temando iniciativas para buscar Prefeitura,
PROATIVAS novas oportunidades, percebe-

30 M
DOS se um alto nivel de engajamenta.
SERVIDORES Isso sugere gue os servidores 15
esido prontos para aproveitar
um programa de mabilidade 4 4
] |

mais estruturado.

Discorde Disezede Nsuira Congorde Conconds
totalmante tstalmente

Sobre os beneficios de uma politica publica de gestao de talentos para a
Prefeitura do Rio, verificou-se que 87% dos profissionais percebem que a
movimentagado pode contribuir para o desenvolvimento profissional. Além disso,
a grande maioria (93%) acredita que a movimentagédo de talentos melhora a

eficiéncia e a inovagado na administragao publica.
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APROVEITAMENTO ESTRATEGICO DA MOBILIDADE DE TALENTOS NA PREFEITURA DO RIO DE JANEIRO

Acredito que a movimentagdo de talentos

melhora a eficiéncia e a inovagéo na A percepcio de 93% dos

administragéo publica. servidores sobre & UM SLLS]
POSITIVO EM
EFICIENCIA E
INOVACAO

o mobilidade como elemento
que impulsiona eficléncia e
inovacdo destaca o potencial

transformador dessa politica.
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prafissional. contribui para sey
51 desenvolvimento, :5 dados SEAVANCR TR
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_i, 0 ] servidores, aumentando o
Preorio g Neutri Concirdy Cencorda engajamento e a satisfacdo.

totsirrente tatmimente

Esses resultados apontam para a mobilidade de talentos como potencial
de renovacao, capaz de estimular praticas inovadoras e mais eficazes na
administragdo publica. Sobre isso, uma pessoa servidora salientou que
“‘Divulgar as oportunidades existentes e criar um sistema para ‘conectar’ 0s
gestores que dispbem de vagas ociosas a servidores com as competéncias
desejadas trara inumeros beneficios a Administragdo.” enquanto outra
destacou “E comprovado como a diversidade de raga/cor, género, perfis
socioeconémicos, culturas é benéfica para uma instituicdo. E necessario que
isso deixe de ser discurso, para se tornar efetivo, por meio de politicas de
movimentagdo, selecdo e, sobretudo manutencdo, que considerem esses

aspectos como pilares.”.

Além disso, a percepg¢ao da politica de movimentagdo em vigor na
Prefeitura revela uma avaliagcdo negativa entre os servidores, sugerindo a
necessidade de uma revisao das praticas atuais de movimentagao de talentos,
ao mesmo tempo em que a auséncia desta politica pode impactar no

engajamento e motivagao desses servidores.
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Uma pessoa servidora trouxe uma reflexao sugerindo a necessidade de
um olhar mais estratégico para a gestdo de recursos humanos na

administracao publica municipal:

‘Penso que a questao ultrapassa a suposta rigidez. Acredito que o
trabalho do RH precisa ser desenvolvido para a dimensao do preparo dos
servidores para executar a fungcao publica no que fazem e podem fazer a
partir de suas habilidades e interesses e para assumir fungoes de gestao.
A politica de RH deve olhar o corpo de servidores como sao: ativos da

PCRJ, o bem maior através dos quais tudo acontece.”

Essa resposta aponta para a importadncia de uma politica de RH que
valorize as competéncias e o potencial de desenvolvimento dos servidores,
reforcando a ideia de que o foco deve ser a preparacdo para funcbes de
gestao, visando um ambiente mais dinamico e alinhado as habilidades dos

servidores.

O fortalecimento das capacidades estatais € um desafio central para a
gestao publica brasileira, que envolve a melhoria de estruturas e processos
administrativos, a profissionalizacdo dos servidores e a modernizacédo das
praticas de governanga. Nas palavras de outro servidor podemos perceber a
importancia de um sistema de governanga de talentos no executivo municipal,

com estabelecimento de papeis e responsabilidades claros:

“A sugestdao é que a Subsecretaria de Gente - 6rgao central - que
tenha critérios claros para a criagcao e extingao de cargos e unidades
administrativas, com a centralizacado das demandas de profissionais
pelos 6rgaos atualizada periodicamente. Desta forma, a mobilidade seria

viabilizada por critérios técnicos e transparentes.”

4.2 Conclusoes

Em conclusao, os dados coletados indicam que, apesar de os servidores
reconhecerem o potencial da movimentacdo de talentos para promover

desenvolvimento profissional, eficiéncia e inovacao, ha desafios significativos
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que impactam a confianca e a satisfagdo com o processo atual. A percepgcao
de barreiras e a falta de clareza na comunicagao revelam a necessidade de
melhorias na transparéncia e acessibilidade das oportunidades, o que sugere
que o processo de movimentagdo pode ser visto como complexo e

desmotivador.

Os pontos abaixo indicam caminhos com os quais a Prefeitura da cidade
do Rio de Janeiro pode implementar uma politica de mobilidade melhor
estruturada, nédo apenas para aumentar a retencdo e o engajamento dos
servidores, mas também a fim de impulsionar a eficiéncia e a qualidade dos

servigos publicos oferecidos:

Fortalecimento da Comunicagao Positiva: Com a maioria dos
servidores sem relatos positivos sobre mobilidade, € necessario investir em
comunicacdo interna que valorize as oportunidades e celebre as
movimentagdes de sucesso, ajudando a construir uma visdo mais motivadora

sobre 0 processo.

e Tornar os processos mais abertos e explicativos pode ajudar a
reconstruir a confianga dos servidores no processo de movimentagao de

talentos;

e Fornecer informagdes mais claras e diretas sobre os critérios e as

oportunidades disponiveis;

Melhoria na Estrutura do Processo: A baixa confianca associada a
frustragdo indica que o processo atual ndo atende as expectativas dos

servidores.

e Estruturar melhor o processo e simplificar a burocracia podem reduzir

a insatisfagao e melhorar a experiéncia dos envolvidos.

e Revisar o processo de movimentacdo, simplificando etapas e

removendo barreiras desnecessarias.
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e Implementar ferramentas de automacao para tornar a movimentagao

mais agil.

e Definir claramente as etapas e prazos para cada fase do processo, de

forma a proporcionar uma experiéncia de mobilidade mais eficiente.

Expansdao das Opcgoes de Mobilidade e Promocgao Interna com
Apoio Institucional: Uma politica estruturada de mobilidade pode estimular
praticas inovadoras e mais eficazes, promovendo uma gestao publica agil e

focada em resultados que beneficiem a populagao.

e Criar novas oportunidades de movimentacdo e promocéao interna,
promovendo uma cultura que valorize a mobilidade como parte do

desenvolvimento.

e Palestras e orientagdes para gestores sobre os beneficios da
movimentacdo e a importancia do apoio institucional contribuirdo para o

fortalecimento organizacional e a retengao de talentos.

Dessa maneira, entende-se que uma politica estratégica de gestéo de
talentos, bem estruturada, tem o potencial de fortalecer a inovagéao e a eficacia,
criando condicbes para politicas publicas mais eficientes e alinhadas as

necessidades da populacéo.

5. Impactos e Beneficios de uma politica de gestao de Talentos na
PCRJ

Muito se fala a respeito dos beneficios para a gestado publica de uma
Politica de Gestao de Talentos, focada também na movimentacao e adequacéao
dos diversos servidores com base na sua competéncia. Entretanto, é
importante ressaltar o outro lado, ou seja, o fato de que a auséncia de uma
estrutura formalizada para o desenvolvimento e alocacdo de talentos

representa um risco significativo para a eficiéncia dos servigos publicos. A

80




% @ . R
PREFEITURA Joao Goulart

subutilizacao de habilidades, a desmotivacao dos funcionarios e as dificuldades

na entrega de servigos sdo consequéncias diretas dessa lacuna.

Como evidenciado até aqui, no contexto da Prefeitura do Rio, apesar
dos avancos na gestao de pessoas, ainda ha uma necessidade significativa de
uma politica de movimentagdo de servidores que sustente efetivamente a
gestdo de talentos, tanto que justificou a existéncia do presente Grupo

Transversal de Trabalho e de toda a pesquisa realizada.

Com base no benchmarking realizado foi possivel analisar com mais
clareza a necessidade e/ou a importancia da implementagao de programas de
desenvolvimento de lideranga, sistemas de gestdo de desempenho mais
robustos e politicas de recrutamento e selegcdo mais estratégicas, que visem

atrair e reter os melhores talentos para o servigo publico.

Desta maneira, a seguir serao apresentados os mais diversos beneficios
racionais e emocionais com a implementagdo de uma Politica de gestdo de
Talentos robusta e compativel com a realidade da Prefeitura da Cidade do Rio

de Janeiro.
e Beneficios racionais

- Melhoria da eficiéncia organizacional, através da otimizagc&o do uso de
habilidades e competéncias dos servidores de carreira e o aumento da
produtividade por meio de processos de selecdo de pessoal mais estratégicos

e bem planejados;

- Reducéo de tempo e custos associados a selegcado e concurso de novos
servidores e possivel disponibilizagdo de servidores com perfis adequados para

ocupacao imediata de cargos estratégicos;

- Aumento da Transparéncia e Equidade, através do estabelecimento de
critérios claros e justos para selegado e promogao de servidores e a garantia de

processos transparentes na movimentacgao e alocacio de talentos;
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- Alinhamento estratégico ao contribuir para os objetivos estratégicos da
Prefeitura, promovendo uma governanga mais eficiente e eficaz; - Formacgao de
equipes engajadas, motivadas e de alto desempenho com qualificagéo
profissional refletindo na melhoria dos resultados; - Diminuicdo de contratacdes
com o aumento no desempenho; - Aumento no indice de maturidade em

governancga do 6rgao; - Melhoria e especializagdo dos RHs dos 6rgaos.
e Beneficios emocionais

- Aumento da autoestima, motivacdo, engajamento, satisfacao,
produtividade e sentimento de pertencimento dos servidores que tendem a se
sentir valorizados e reconhecidos com oportunidades de movimentagao por

seus talentos;

- Implementagcdo de politicas que reconhecem e recompensam o

desempenho e as contribui¢des dos servidores;

- Estimulo ao desenvolvimento profissional e a meritocracia; - Redugao
do estresse e da ansiedade relacionados a incerteza profissional perante o

processo de movimentacgéao interna para oportunidades;

- Criacao de um ambiente de trabalho que valoriza e reconhece o talento
e o desenvolvimento profissional, onde os servidores tém clareza sobre suas

oportunidades de crescimento e desenvolvimento;

- Melhoria do clima organizacional, estimulando a percepgao coletiva da
organizacdo, que afeta a qualidade do ambiente de trabalho e,

consequentemente, a satisfagcdo e o desempenho dos servidores.

A importancia de apresentar os resultados das politicas de
movimentagédo e/ou de valorizagao de servidores ja implementadas por outras
instituicdes esta diretamente ligada a mitigagado de riscos levantados por esta

equipe para a implementacao do presente estudo, a saber:
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- Nao-aderéncia ao projeto: os principais stakeholders podem nao se

envolver adequadamente ou até mesmo resistir a implementacdo e mudancas;

- Os gestores dos 6rgaos podem dificultar a liberagao de colaboradores,
devido a insuficiéncia de recursos humanos para cobrir as vagas que ficaréo

desocupadas e/ou a auséncia de gestao de conhecimento nos setores;

- Normas e regulamentos existentes podem dificultar a implementagao

de novas politicas de movimentagéo de talentos;

- Mudangas na administragdo ou prioridades politicas podem levar a

descontinuidade do projeto.

5.1 Beneficios racionais

Os bancos de talentos, ja existentes em algumas instituigdes, mesmo
que incipientes, ja representam um grande avan¢co em busca do objetivo de
implementar no servico uma Gestdo de Talentos eficaz e com reflexos na
produtividade. Entretanto, o BT por si sé, desacompanhado de outras
ferramentas que viabilizem a alocagao ideal de cada talento e, por conseguinte,
a movimentagao deste servidor internamente para outro setor de seu 6rgao ou

até mesmo para um outro 6rgao, nao produz todos os resultados possiveis.

Um Banco de Talentos sem ferramentas de feedback, atualizacao
constante e alimentagdo frequente se transforma num mero inventario de
competéncias atribuidas individualmente a cada um dos servidores que o
compdem. Unir estratégias como o BT a uma Politica de Movimentacéo e
também a uma valorizacdo cada vez maior da Gestdo de Pessoas dentro de
cada 6rgéao é o caminho para a evolugao e, consequentemente, para o sucesso
que se almeja na administragdo publica no que tange a maior produtividade

plenamente aliada ao aumento da satisfacédo profissional de cada funcionario.
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Duas iniciativas promissoras, ja existentes na Prefeitura da Cidade do
Rio de Janeiro, mas que ainda ndo alcancaram a capilarizagdo e nem o
sucesso pretendido, justamente por se restringirem a um grupo especifico de
pessoas dentro da administracdo municipal e por ndo estarem intimamente
ligados a uma Politica de fato voltada para a Gestdo de Talentos, sdao os
Bancos de Talentos do Programa de Lideres Cariocas, gerido pelo Instituto
Fundacgao Jodo Goulart e o da Secretaria Municipal de Educacado. Porém, sem
nenhuma duvida, podem servir como como modelo para algo muito maior que

precisa ser desenvolvido no ambito da PCRJ.

N&o se pode deixar de sinalizar, ainda que de forma repetitiva ao longo
do presente estudo, as dificuldades burocraticas existentes e até mesmo
enraizadas para a movimentagao interna de pessoas, bem como a resisténcia
a promogao de uma mudancga efetiva e de carater inovador na area de Gestao
de Pessoas da PCRJ.

E sabido que instituicdes publicas que investem na gestéo de talentos
conseguem nao apenas melhorar a performance de suas equipes, mas

também elevar a qualidade dos servigos oferecidos aos cidadaos.

Entretanto, embora a literatura aponte a gestdo de talentos como uma
tendéncia de inovacdo no contexto da administragcdo publica nacional e
internacional, ainda sao escassas as publicagbes/divulgacdes de tais

iniciativas, principalmente no que se refere aos seus resultados.

De qualquer forma, o presente estudo conseguiu apurar resultados
significativos, como por exemplo os do Reino Unido, em que a gestdo de
talentos demonstra ser mais abrangente com uma estrutura organizacional que
Ihe permite um planejamento antecipado, junto a alta gestao, para a ocupacao

de cargos estratégicos.

O Sistema de Alta Direcédo Publica (SADP) do Chile, por sua vez, é
considerado uma das reformas mais relevantes e exitosas do processo chileno

de reforma e modernizagcdo do Estado e seu principal objetivo é fazer com que
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as instituicbes publicas chilenas contem com profissionais que apresentem
comprovada capacidade de gestao e lideranga. O referido sistema representou

um grande avango para a gestdo de pessoas do governo chileno:

O caso chileno tem resultados concretos. Desde a implementagao do
Sistema, o perfil das pessoas em cargos de lideranga se
profissionalizou. Atualmente, os dirigentes publicos contam com mais
experiéncia prévia, inclusive em cargos de direcdo, e maior
escolarizagdo. Em 85% dos casos, o nomeado foi o primeiro ou o
segundo lugar da lista triplice e a participagdo das mulheres também
aumentou, chegando a 32%, mas ainda h& espago para mais
(MOVIMENTOS PASSOS A FRENTE, 2022).

Tal experiéncia € um avanco no sentido da transparéncia na ocupagao
de cargos publicos, cuja énfase deixa de ser a indicagao politica, para a focar
em processo de selegdo e recrutamento de servidores de alta diregdo com

perfil adequado ao desempenho das atividades de direcao.

No caso da experiéncia do Governo Federal Brasileiro, convém citar o
exemplo do que acontece nas chamadas Carreiras Transversais, em que a
movimentacdo € incentivada e faz parte da estratégia de desenvolvimento
profissional. Além disso, proporciona um aumento no impacto dos resultados
entregues pelas carreiras, aproveitando melhor a forga de trabalho e alocando
esses servidores conforme as necessidades prioritarias da Administragdo, com

a previsao de pactuagao de resultados.

Em suma, a gestao estratégica dessas carreiras permite alocar de forma
otima e equilibrada seus servidores, conforme as necessidades do Estado, a
fim de direcionar e aumentar o impacto dos resultados entregues. Tal
experiéncia ocorre somando forgcas ao Banco de Talentos em Plataforma
Digital, com a finalidade de cadastrar e gerenciar curriculos de servidores
publicos para facilitar os processos de selegdo e gestdo de funcionarios da

administracao publica federal direta, autarquica e fundacional.

Mais um bom exemplo a ser seguido pela PCRJ pode ser representado

pelo Programa Transforma Minas, que possui trés frentes de atuacgao: atragao
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e selecao, desenvolvimento e desempenho e engajamento de profissionais
para a administracdo publica do Estado. O objetivo do programa € assegurar
que as/os profissionais que compdem os quadros de alto escaldao do Governo

estejam aptos a enfrentar os grandes desafios do Estado.

Sua principal caracteristica e que precisa ser adotada na administragao
municipal da cidade do Rio de Janeiro € mostrar-se capaz de transformar a
cultura de gestao de pessoas no setor publico ao priorizar a sele¢ao de talentos
em larga escala para os cargos estratégicos de governo com base em mérito e
competéncias, se consolidando como uma politica publica inovadora, como é

possivel verificar através de seus resultados ja alcangados:

O programa Transforma Minas, do Governo de Minas Gerais, tem
como resultados: realizagédo de mais de 480 processos seletivos para
cargos de lideranca, desde o seu langamento em 2019, inscricdo de
mais de 15,6 mil pessoas nos processos seletivos, contemplagéo de
108 vagas para liderangas regionais em 2019, para aléem da
valorizagdo e aprimoramento de competéncias especificas para
cargos de lideranga, como a comunicagdo e a orientagdo para
resultados (MINAS GERAIS, 2023).

Seu ponto que ainda merece criticas € o fato do Programa néo estar
voltado ao desenvolvimento de liderangas, mas unica e exclusivamente para

processos de selecgao e recrutamento de profissionais.

Ja a politica de gestdo de pessoas implementada no Governo do Rio
Grande do Sul foi estruturada em duas frentes, a Qualifica RS que seleciona
talentos para cargos estratégicos e o Movimenta RS que da mobilidade a
servidores ocupantes de carreira estratégica para alocacdo em diversas

secretarias.

Nesse exemplo especificamente, o servidor pode manifestar, através do
Banco de Talentos, o seu interesse na movimentacdo. Desse ponto em diante,
suas competéncias sdo mapeadas e seu perfil analisado pela equipe do projeto
com o intuito de verificar se 0 mesmo atende aos requisitos necessarios ao

cargo para o qual manifestou seu interesse.

O Qualifica RS, assim como Transforma Minas, € um programa que,

desde 2019, adota uma politica de recrutamento meritocratico para cargos de
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livre provimento na alta administragao estadual, por meio de BT, inspirando-se
igualmente no modelo chileno, mas que também néo visa o desenvolvimento
das liderangas. No entanto, ja representa um grande avango no que se refere a
gestdo estratégica de pessoal justamente no que foi dito anteriormente, ou
seja, por sua preocupag¢ao com a movimentagao voluntaria de servidores que

buscam outra lotagéo, conforme o seu perfil.

No Ceara, o Programa é direcionado tanto ao publico interno (servidores
empregados publicos) quanto ao publico externo, no qual os candidatos que
compdéem o publico interno tem uma oportunidade para demonstrar seus
talentos e potencialidades e, por sua vez, o Estado assegura que as suas
funcdes de lideranga sejam supridas de forma profissional, alinhadas ao mérito

e a confianga.

Ainda falando de Brasil, os Programas de SP e PE utilizam uma
metodologia de recrutamento e avaliagdo baseada em competéncias e
habilidades especificas, transformando a cultura de gestdo de pessoas no setor
publico por meio de um processo justo e transparente para todos. Além de
promover a atracao e a selegao de profissionais, o Vem pro Time do PE avanca
com o acompanhamento de desempenho, desenvolvimento e a integracéo do
profissional selecionado, assegurando que o servidor esteja apto a superar os
desafios da administragcao publica. No Rio Grande do Norte o direcionamento &
bem diferente, pois 0 seu Banco de Talentos (2024) tem como finalidade formar
um grupo de servidores publicos para auxiliar no processo de capacitacéo de
outros servidores, por meio de servigos de cooperagado técnica (oficinas de
servigo) e cursos de curta duragao, palestras, oficinas e workshops, nas mais
diversas areas da Gestdo Publica. Numa linha bem semelhante, existe a
Universidade Petrobras, que encoraja um aprendizado continuo, capacitando
seus colaboradores para se tornarem agentes de transformagao e inovacéo.
Com isso, vem cultivando um ambiente propicio ao aprendizado e ao
crescimento pessoal para reter talentos valiosos e inspirar a alcangar niveis
mais altos de desempenho e inovagdo. Seus resultados ja foram inclusive

reconhecidos, como pode ser percebido pela obtencdo do ATD Best Award,
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uma das premiagdes mais rigorosas relacionadas a treinamento e
desenvolvimento no mundo, promovida pela Association for Talent
Development (ATD), que reconhece organizagées que demonstram sucesso
em toda a empresa como resultado do desenvolvimento de talento dos

funcionarios.

No caso do Banco de Talentos a Funcao de Lideranca da Eletronuclear
(2024), os empregados selecionados para fazerem parte do mesmo sao
encaminhados para acbes de desenvolvimento, de acordo com os gaps
identificados no processo de assessment, para participacdo em processo de
nomeacgao gerencial em curto ou meédio prazo, de acordo com o surgimento da
vaga ou necessidade da empresa. Esse exemplo traz a luz uma excelente
forma de aproveitamento do BT para a Gestdo de Pessoas da organizacgéo e

efetiva alocagao de talentos.

O governo municipal de Porto Alegre possui um Banco de Talentos,
visando selecionar, por critérios técnicos, os profissionais dos cargos
comissionados. Tal experiéncia ja € considerada uma agao exitosa de
profissionalizacdo da gestdo, que, em trés anos, recebeu mais de 15 mil

curriculos e selecionou 760 cargos, incluindo varios de alta gestao.

O Banco de Talentos da Prefeitura de Joinville faz parte da politica de
valorizagcdo do servidor. Atualmente quase 20 mil pessoas estdo cadastradas
no BT da cidade, que é consultado mediante vacancias ou necessidade de

contrata¢des de outras ordens.

Até o ano de 2021, 436 profissionais foram contratados para cargos
comissionados, sendo 60% deles servidores de carreira. Segundo o prefeito da
cidade, a utilizagdo do BT permitiu o rompimento com o modelo de contratagao
via indicagdes politicas, representando uma oportunidade de valorizagdo do

servidor qualificado e com competéncias para exercer tais fungdes.

Além disso, o supracitado BT de Joinville também ¢é utilizado para

cadastrar os profissionais com interesse em realizar algum tipo de

88




\ ° . = poway

PREFEITURA Joao Goulart
movimentacdo. Esses profissionais preenchem um cadastro que, ainda que
nao garanta a sua mobilidade, permite ao Municipio estruturar e manter o BT
com informacdes profissionais, de competéncias, de habilidades e de formagéao
académica ou técnica que permitam identificar talentos internos e rever sua

alocacéo.

Embora na maioria das iniciativas ndo sejam publicados indicadores
claros, diretos e/ou especificos, fica evidente o sucesso ja demonstrado, seja
na mudancga de cultura organizacional, seja no aumento das oportunidades de
movimentacado interna ou até mesmo no aumento da produtividade do setor

publico de maneira geral.

5.2 Beneficios emocionais

A implementacdo de uma politica publica que promova a mobilidade
interna na Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro, integrada a gestdo de
competéncias e ao banco de talentos, permite um ajuste mais eficiente na
alocagao de talentos, otimizando o uso das competéncias dos servidores e,
consequentemente, aumentando a qualidade e a eficiéncia dos servigos

prestados a sociedade. Além disso, pode ter um impacto significativo na

qualidade de vida no trabalho (QVT) dos colaboradores.

De fato, a QVT tem sido um tema de crescente importancia nas
discussoes sobre gestao de pessoas, especialmente no setor publico. A Escola
Nacional de Administragéo Publica (ENAP) define QVT como :

“o nivel de bem-estar do servidor no ambiente laboral, produzido pelo
desenvolvimento de um conjunto de agbes, embasadas em
diagnosticos da realidade, que visem gerar melhorias e inovacdes

tecnologicas e estruturais, favorecendo o desenvolvimento pessoal,
profissional e institucional. (ENAP, 2015).”

Assim, a busca por um ambiente de trabalho que promova o bem-estar
fisico e mental dos servidores é fundamental para garantir ndo apenas a
satisfacdo dos colaboradores, mas também a eficiéncia e a eficacia dos

servigos publicos prestados a sociedade.
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Valorizar o capital humano e intelectual implementando modelos de
lideranga mais humanos, flexiveis e acessiveis, estimulando e motivando o
interesse e 0 comprometimento dos seus agentes publicos pode ser diferencial
para que a organizacao atinja um resultado satisfatério. Tal valorizagao, no
contexto da administragao publica, passa também pela oferta de oportunidades
de movimentacdo interna e pela maneira como isso pode (e deve) estar
associado a uma melhor identificacdo das competéncias de cada servidor e a

consequente viabilidade para que tal mobilidade seja realmente possivel.

Ao permitir que os servidores publicos tenham acesso a oportunidades
de mobilidade interna, eles se sentem valorizados e tém a chance de explorar
novos desafios que correspondem as suas competéncias e aspiracdes. Essa
possibilidade de movimentagcdo reduz a sensagdo de estagnacao,
frequentemente associada a rigidez burocratica, e combate a desmotivacéo e o
estresse, que podem prejudicar a produtividade e o clima organizacional. Com
uma politica de mobilidade clara e bem estruturada, cria-se uma cultura que
promove o desenvolvimento continuo, o reconhecimento do talento e a

inovagao no setor publico.

Ademais, a falta de mobilidade impede o aproveitamento eficiente de
talentos, deixando servidores em posicdes que nado exploram todo o seu
potencial, o que pode acabar prejudicando tanto o desenvolvimento individual
quanto os resultados organizacionais. A inflexibilidade decorrente da auséncia
de politicas de movimentacao pode levar a alocacédo inadequada de pessoal,
contribuindo para o acumulo de tarefas, sobrecarga de trabalho e estresse,
aumentando a incidéncia de problemas de saude mental e fisica entre os

servidores.

Por fim, a inexisténcia de uma politica de mobilidade interna pode
comprometer a retencado de talentos, uma vez que servidores qualificados
podem buscar melhores oportunidades em outras esferas publicas, resultando
em perda de conhecimento e danos a continuidade da prestagao dos servigos

a populacéo.
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Desta maneira, a implementacdo de uma politica de mobilidade interna
pode promover o reconhecimento e a valorizagdo do talento. Ao fornecer
caminhos claros e transparentes para o desenvolvimento de uma carreira na
Prefeitura, essa politica ajuda a fortalecer o comprometimento dos servidores
com os objetivos institucionais, promovendo um ambiente mais engajado e
produtivo. A sensacao de autonomia e a oportunidade de participar de novos
projetos ou areas promovem um clima organizacional mais positivo, alinhado
aos principios de inovagao e bem-estar, essenciais para a melhoria continua no

servigo publico.

5.3 Conclusoes

Diante do exposto, fica clara a capacidade de melhoria que politicas
publicas voltadas para a movimentagdo, capacitagao e reconhecimento dos
servidores podem causar na administracdo. Da mesma forma, que o
fortalecimento da area de Gestao de Pessoas dos 6rgaos, visando um trabalho
voltado para o capital humano e para a identificacdo da potencialidade de cada
servidor, com o mapeamento de suas competéncias, bem como seus

interesses profissionais.

Da mesma forma, também fica muito evidente o quanto a Prefeitura da
Cidade do Rio de Janeiro ainda precisa evoluir nesse tema, pois as politicas
existentes sao incipientes e as formas de recrutamento e selegdo ainda
refletem apenas a formacdo de cada candidato. E, além disso, os iniumeros
entraves burocraticos ainda se sobrepdem tanto ao desejo de gestores e
servidores, como as oportunidades de movimentagcao e consequente melhor

alocacao dos mais diversos talentos existentes.

Por esses e outros tantos motivos ja expostos ao longo do presente
trabalho, busca-se com esse estudo a proposicao de solugdes e/ou alternativas
para uma gestdo de pessoas mais eficiente e voltada para o aumento da
produtividade no que diz respeito ao atendimento ao cidadao carioca.

Objetiva-se a construcdo de politicas publicas e a orientagdo para caminhos
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comprovadamente ja bem sucedidos, seja em outros locais do nosso pais ou
no exterior. Nesse aspecto, seguir exemplos de sucesso oferece tranquilidade

para a tomada de decisbes da alta esfera de governo no que se refere a

mudancas significativas e inovacgdes no setor de Gestao de Pessoas.

Vale o destaque para todos os beneficios possiveis e que esses
abrangem aspectos fisicos e emocionais do servidor, além do aumento da
eficacia e da eficiéncia da propria administragao publica. Satisfacao profissional
e alocacado do talento ideal para cada tipo de fungcdo sdo dois dos mais
significativos beneficios capazes de efetivamente proporcionar um aumento da

produtividade na administragéo publica.

6. Gestao Carioca de Talentos: Proposta de Politica Publica para
mobilidade de Talentos na Prefeitura do Rio

Este capitulo representa a consolidacdo de toda a pesquisa realizada
por este GTT e apresentado ao longo deste relatério. Apés as mais diversas
pesquisas, leituras, entrevistas e trocas de experiéncias, o grupo chegou a um
parecer final e, obviamente, sempre aberto a criticas, alteragdes e acréscimos,
no que se entende como extremamente necessario para que a Prefeitura da
Cidade do Rio de Janeiro seja capaz de desenvolver e implantar, de forma
efetiva, uma Politica de Movimentacdo de Talentos, valorizando as
competéncias de seus servidores, tornando o processo mais simplificado e
transparente e mudando a cultura organizacional que vem se perpetuando ao

longo do tempo.

Apresentar propostas a respeito de um tema tdo controverso mas, ao
mesmo tempo, tdo importante para o aumento do desempenho no que tange
ao atendimento da populagdo carioca, ndo representou uma tarefa simples,
mas nos fez perceber o quanto ela € cada dia mais necessaria e fundamental

para o aprimoramento da gestao publica em nossa cidade.
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6.1 Detalhamento da Proposta

Nos estudos realizados, pudemos vislumbrar acées em diversos 6rgaos
e empresas publicas, em capacitagcao, talentos e movimentacao de servidores
e empregados publicos, como a do Estado do Rio Grande do Sul, com o
Projeto Movimenta RS, que teve como objetivo a implementagdo de um
programa de movimentacdo de pessoal, alinhando a lotagdo ao perfil dos

servidores, e para isto foi instituido um Comité de Movimentacao.

A Prefeitura do Rio também vem trilhando este caminho desde 1992,
quando criou o Instituto Fundagcdo Joao Goulart, que atualmente é o
responsavel por estabelecer diretrizes de formacdo de liderangas e gestores
municipais, visando qualificar os servidores para que ocupem cargos de
gerenciamento, coordenacgdo e direcdo da Prefeitura da Cidade do Rio de

Janeiro.

Dentro da estrutura organizacional da FJG, destacam-se, como
unidades administrativas voltadas para o desenvolvimento de servidores e
liderangas para possivel ocupacao de cargos estratégicos, a Coordenadoria de
Gestdo de Liderangas (FP/SUBPAR/FJG/CGL) e a Coordenadoria de
Capacitacéo e Desenvolvimento (FP/SUBPAR/FJG/CCD).

A CCD possui a atribuicdo de oportunizar, aos Orgdos e Entidades da
PCRJ, consultoria interna na area de desenvolvimento em Gestao e Lideranca,
por meio da construgdo conjunta de solugdes de capacitagdo customizadas,
visando a elevagéo dos niveis de competéncias de seus Lideres e Gestores e a
eliminacédo de lacunas de desempenho na entrega de seus servigos a

sociedade.

Ja a CGL possui a competéncia de prestar assessoria e/ou consultoria
especializada aos Titulares das pastas nas questdes referentes a gestdo de
suas liderancas, fornecendo apoio técnico para desenvolvimento de carreiras,
desempenho, headhunting e outplacement, sendo também a que possui

competéncia para coordenar o Programa de Lideres Cariocas, que visa a
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identificar liderancas cariocas e a gerir os seus talentos, dando-lhes visibilidade
para que estejam aptos a ocuparem posigdes estratégicas da Prefeitura do Rio.
Para tanto, as liderangas sao categorizadas por meio do Raio X da Liderancga
Carioca, que, embora nao crie ou divulgue nenhuma espécie de ranking, as
pontua de acordo com os critérios do Decreto n® 51.300/2022, para compor um
Portfélio de Talentos atualizado, com vistas a oportunizar o efetivo
gerenciamento dos talentos dos Lideres Cariocas e a possivel mobilidade
desses profissionais para ocupar vagas estratégicas nos o6rgéos da
municipalidade. Importante, porém, destacar que, mesmo com iniciativas como

essa, a movimentac&o ainda n&o se tornou algo simples.
Dessa forma, cabem algumas perguntas:

Investindo s6 em capacitagcdao, teriamos como alcancar os

resultados desejados?

E nossos servidores estao satisfeitos em ficar estagnados no 6rgao

onde foram lotados?

E o servidor ao se qualificar ndao pode querer se movimentar para
atuar em fungées melhores para as quais se empenhou para se

capacitar?

E as qualificagboes desses servidores estdo sendo consideradas

para ocupacao de cargos e lotagao em 6rgaos?
Existem regras claras de movimentagao e lotagao de cargos?

Quanto a movimentagao, nao seria uma boa alternativa para o
aumento da visao estratégica dos servidores e, consequentemente, para

mitigar a desconexao entre os 6rgaos da prefeitura?

Como o Programa de Lideres Cariocas (PLC), que faz a gestao de

liderangcas da municipalidade, podera superar as dificuldades enfrentadas
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para a liberacdao dos servidores membros do mesmo para ocuparem

cargos estratégicos?

A pesquisa realizada com 84 servidores da Prefeitura da Cidade do Rio
de Janeiro deixou bem claras as percepg¢des destes sobre o processo de
movimentagdo hoje existente e, principalmente, sobre a imensa insatisfagao
dos mesmos com relagdo ao tema. Muitas das propostas deste Grupo
Transversal de Trabalho sdo oriundas das analises e reflexdes sobre as mais
diversas manifestacbes recebidas no questionario supracitado, aliadas ao

estudo e pesquisas realizadas dentro e fora da PCRJ pelo GTT.

Nao obstante todos os esforgcos da FJG para formar liderancas e de
alguns o6rgaos que implementaram o Banco de Talentos como projeto-piloto
para gestdo de pessoas, fica evidente que € urgente uma Politica Carioca de
Movimentacdo de Talentos e que ainda ha muito a ser feito pela PCRJ, no
sentido de fomentar politicas de mobilidade interna dos servidores, que
possibilitem a efetiva gestdo estratégica de pessoas. Diante do exposto e

considerando:
a) as atribuicées da FJG;

b) a necessidade de melhorar a eficiéncia organizacional, através da
comparagao entre as necessidades da PCRJ e o perfil dos servidores de
carreira, visando a otimizacao e eficiéncia no uso da forca de trabalho e o
aumento da produtividade por meio de processos de selecdo de pessoal mais

estratégicos e bem planejados;

c) a importancia de dispor de servidores com perfis adequados para

ocupacao imediata de cargos estratégicos;
d) a relevancia de melhorar a qualidade de vida no trabalho (QVT);

e) que a valorizagdo do servidor passa também pela oferta de

oportunidades de movimentagao interna e pela maneira como isso pode (e
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deve) estar associado a uma melhor identificagcao das competéncias de cada

servidor;

f) que a adogdo do Banco de Talentos, como ferramenta para gestédo de
competéncias, com vistas ao aumento da produtividade e da eficiéncia do
servico prestado, estda cada vez mais pavimentada nacional e

internacionalmente em instituicbes de todos os portes, incluindo as publicas; e

g) que a gestdo de pessoas sem uma politica de mobilidade interna ndo
€ capaz de enfrentar a burocracia e a cultura inflexivel presente na

Administracdo Publica.

E que o presente GTT propde a expansdo da estrutura organizacional
FJG com a criagdo da Geréncia de Gestdao e Movimentacdo de Talentos
Carioca (GGMTC), com objetivo semelhante ao do Comité de Movimentagao
do Programa Movimenta RS, ou seja, de unir a gestdo de talentos a uma

politica de movimentagéo voluntaria de servidores.

A GGMTC teria a atribuicdo de mapear as caréncias profissionais e as
competéncias dos servidores de carreira de todos os 6rgaos, visando planejar
a ocupacado de cargos oriundos de vacancias e desenvolver normas
especificas para auxiliar na mobilidade interna desses profissionais, incluindo o
acompanhamento e a avaliagao peridédica do desempenho dos servidores ao

longo do periodo de sua adaptagao.

Tal proposta parte do entendimento de que a FJG ja detém a expertise
necessaria para o mapeamento, gestdo e desenvolvimento de talentos no
ambito da PCRJ, além de possuir, no contexto do Programa Lideres Cariocas,
um BT de liderancgas e gestores, que se integraria a um Banco de Talentos (BT)
central, detentor das informagdes de todos os servidores interessados em fazer
parte do referido banco. Essa ferramenta sob a supervisdo da GGMTC
permitiria identificar talentos em todos os 6rgados da PCRJ para a ocupagao de
cargos estratégicos, bem como permitiia a GGMTC intermediar a mobilidade

de servidores entre setores, secretarias e autarquias da prefeitura, conforme o
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seu perfil de competéncia, com o auxilio de normativas elaboradas para

atender a tal objetivo.

A GGMTC passaria entdo a ser responsavel pela Movimentagao
Voluntaria Permanente e pela Movimentagdo Estratégica. A primeira teria o
objetivo de aumentar o engajamento e o alinhamento de competéncias dos
servidores com as funcbes exercidas, promovendo a valorizacdo do servidor,
um ambiente de trabalho mais motivador e produtivo, a QVT e a melhoria das
relacdes interpessoais nos o6rgaos da PCRJ. A segunda permitiria a Geréncia
intermediar, de maneira agil, com a utilizagcdo do BT, a ocupacéo de posicdes
estratégicas por servidores com experiéncias comprovadas e perfis adequados
para atender as demandas pontuais ou urgentes indicadas pelos titulares das

pastas. As movimentagdes ocorreriam nas seguintes modalidades:

e Movimentagao Voluntaria Permanente (MVP): Nessa modalidade de
movimentagdo, o servidor submeteria a GGTC, voluntariamente, o seu
interesse na mobilidade, a partir do preenchimento de carta de interesse na
movimentacgao, indicando os motivos da mobilidade e descrevendo as suas
habilidades, competéncias e carga horaria. O modelo da carta estaria
disponivel no sitio eletronico da FJG para preenchimento online e submissao
pelo mesmo canal. Essa movimentacao seria tdo somente para mudancgas de

setor, sem a necessidade de existéncia de vacancia de FG/CC.

Ao receber o pedido de movimentagcao, a GGMTC analisaria o perfil do
servidor, que passaria a compor o BT, e buscaria intermediar a sua realocacao,
que dependeria do interesse e disponibilidade de postos em outros setores.
Sendo possivel, a GGMTC faria contato com o servidor para orienta-lo quanto

as acgdes necessarias a sua mobilidade.

e Movimentagao Estratégica (ME): Modalidade de movimentagao para
ocupacao de postos estratégicos da PCRJ, oriundos de vacancia, criagdo de
novos cargos de FG/CC ou disponibilizagdo de encargos. Ela ocorreria a partir
da busca de perfil profissional no Banco de Talentos da GGMTC e ocorreria
apos analise dos seguintes aspectos:
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o Necessidade Institucional: que se dara para ocupagao de cargo que
exige alta especializagdo ou perfil de lideranga capaz de desenvolver projetos
prioritarios da administracdo municipal, para alocagao temporaria de postos
que podem impactar o desempenho da gestdo publica e que requeiram
habilidades especificas, com foco em prazos e objetivos predeterminados ou
mediante a identificacdo de demanda por determinado perfil profissional em
setores que apresentam problemas de desempenho ou déficit de
competéncias, necessitando de reforco com servidores que possuam

qualificacbes especificas para realizar reestruturagées, melhorias e inovagoes.

o Perfil Adequado: conjunto especifico de competéncias, habilidades,
experiéncias e qualificacbes de um servidor para assumir uma funcao
estratégica, de modo atender aos requisitos identificados pela necessidade
Institucional. A escolha do Perfil Adequado ¢é fulcral para que uma
movimentagéo estratégica resulte em ganho de eficiéncia e impacto positivo na

gestao e se dara com base nos seguintes critérios:

m Competéncias Técnicas e experiéncias profissionais: Conhecimentos
especificos, certificados, experiéncia em areas correlatas ou funcdes

semelhantes, que indiquem que o servidor tenha expertise relevante.

m Competéncias Comportamentais: Habilidades interpessoais e de
liderancga, identificadas por meio de entrevista, que permitem o desempenho
adequado em funcbes de maior responsabilidade, como trabalho em equipe,

resiliéncia, tomada de decisao e adaptabilidade.

m Alinhamento com a Cultura Organizacional: valores, atitudes e
comportamentos demonstrados pelo servidor, por meio de entrevistas, em
conformidade com a cultura organizacional da Prefeitura e que indiquem um

possivel engajamento com a missao e os objetivos institucionais.

o Acompanhamento e Avaliacdo: sdo processos continuos que visariam
a garantir que uma (re)alocagao estratégica resulte em impacto positivo, tanto

para o servidor quanto para o setor de destino. Essa fase & essencial para
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monitorar a adaptagao e o desempenho do servidor na nova fungao e para
realizar ajustes, caso necessario. Esse processo envolve um periodo de
adaptacdo em que a sua chefia direta e a GGMTC acompanha seu

desempenho por meio de um Plano de Desenvolvimento Individual (PDI).

Em ultima forma, este trabalho também entende a possibilidade de
criacdo da GGMTC como parte da estrutura da Subsecretaria de Gente e
Gestdo Compartilhada (SUBGGC), 6rgao integrante da atual estrutura da
Secretaria Municipal de Fazenda e Planejamento e responsavel por propor
acdes voltadas a valorizagdo e capacitacdo do servidor, além de gerir e
implementar, em consonancia com o Plano de Governo, o Subsistema
Municipal de Administragdo de Recursos Humanos, no ambito da

Administracao Direta e Indireta.

Cabe destacar que o GTT, considerando as experiéncias do Sistema de
Alta Diregdo Publica (SADP) do Chile, do programa Transforma Minas e do
Movimento RS também propde, como forma de viabilizar a movimentagao
necessaria a efetiva gestdo de talentos, a elaboracdo de normativa para
definicdo de critérios que possam garantir 0 sucesso do processo de
mobilidade dos servidores de carreira entre os setores e 6rgados da PCRJ para
a ocupacao de vagas ociosas e/ou para assumir cargos estratégicos a partir da

selecao de talentos.

Da mesma forma que pretende aliar esse sucesso do processo de
mobilidade dos servidores a alocacdo dos mesmos em fungbes compativeis
com as suas competéncias e relacionadas ao seu perfil, tornando-os mais

produtivos pelo fato de estarem satisfeitos com as tarefas realizadas.

Um estudo da Gallup demonstrou que empresas com funcionarios
felizes tém 50% menos acidentes laborais. Ja uma pesquisa da Harvard
Business Review revelou que colaboradores satisfeitos sdo 31% mais

produtivos, 85% mais eficientes e 300% mais inovadores.
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Uma das agdes propostas para aumentar a felicidade dos colaboradores

€ potencializar iniciativas positivas, valorizando os individuos com mais

frequéncia e permanéncia.

As pessoas passam grande parte de suas horas diarias no ambiente de
trabalho. Quando o trabalho é gratificante e traz satisfagdo, o servidor se
dedica com mais empenho, pois sente-se verdadeiramente bem com sua
funcdo. E importante lembrar que as perspectivas profissionais evoluem
conforme as pessoas desenvolvem suas habilidades e aprimoram suas
capacidades. No caso do servidor publico, que tem um compromisso direto
com a populacdo, o trabalho realizado com satisfacdo eleva o nivel de

engajamento, resultando em um impacto positivo nos servigos prestados.

Segundo a psicologia positiva, a satisfagdo com o trabalho esta
diretamente relacionada ao bem-estar geral; um trabalhador feliz tem maior
chance de experimentar satisfacdo em outras areas da vida, o que reduz o
risco de adoecimento mental por sobrecarga ou infelicidade. Quanto mais
satisfeita uma pessoa esta em sua vida, melhor tende a ser seu desempenho

em suas atividades profissionais.

Os empregos mais engajadores sdo aqueles que oferecem desafios
significativos, onde ha um bom equilibrio entre as atividades realizadas e as
habilidades e caracteristicas de cada profissional. Por outro lado, tarefas
repetitivas e monotonas, aliadas a horarios rigidos, podem comprometer o
animo e a motivagado. A felicidade no trabalho também depende de um
ambiente fisico seguro e saudavel, em que a preocupagado da administragéo

com o bem-estar dos trabalhadores seja evidente.

Em suma, a proposta do GTT é a de consolidar a gestao estratégica de
pessoas, com vistas a otimizar a mobilidade de servidores, valorizar
competéncias e criar mecanismos para aproveitamento estratégico de talentos,

por meio das seguintes agoes:

a) Instituir um Banco de Talentos Central;
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b) Criar a Geréncia de Gestdo e Movimentagdo de Talentos Carioca

dentro da estrutura organizacional da FJG e subordinada a Coordenadoria de

Gestao de Liderangas ou dentro da estrutura organizacional da SUBGGC;

c) Elaborar e publicar normativa instituindo a politica de gestao carioca
de talentos, estabelecendo os critérios a serem adotados para a movimentacgao
de servidores com vistas a ocupagao de cargos estratégicos ou vagas ociosas

em funcao de (re)alocagao voluntaria de servidor.

d) Instituir um Comité ligado a Casa Civil, GGMTC e representantes
setoriais a fim de garantir a agilidade no processo de movimentagao e prazos

definidos na normativa.

Nesse sentido, considerando que o projeto consiste em um estudo que
visa a embasar a construgdo e implementagcao de uma politica publica de
movimentacado de talentos eficaz e alinhada com as necessidades e objetivos
da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro e que, para implanta-la dentro do
escopo proposto sera necessario o desdobramento das acdes supracitadas
que ultrapassam a duracao estimada deste projeto, sugerimos a formagéo do
GTT GESTAO CARIOCA DE TALENTOS Il para a continuidade dos trabalhos.

6.2 Politica publica de Gestao Carioca de Talentos

E hora de transformar a Prefeitura do Rio de Janeiro em um ambiente
que atrai, desenvolve e retém talentos excepcionais. A implementacdo da
Politica Publica de Gestdo Carioca de Talentos representa um passo
fundamental para o futuro da PCRJ, assegurando a exceléncia nos servigos

publicos e promovendo um futuro préspero para a cidade.
Sao objetivos da Politica Carioca de Gestédo de Talentos:

e Atrair e selecionar: Implementar um sistema que atraia talentos
de alto nivel, com foco em profissionais qualificados e alinhados
com as necessidades estratégicas da Prefeitura

e Motivar e desenvolver: Criar um ambiente de trabalho que
valorize o crescimento profissional, com oportunidades de
aprendizado e reconhecimento por resultados.
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e Movimentar: Promover a mobilidade interna, incentivando a troca
de experiéncias e saberes e o desenvolvimento de novas
competéncias.

e Reter talentos: Desenvolver uma cultura de retencao de talentos,
com programas de reconhecimento, recompensas e
oportunidades de ascensdao dentro da administracdo publica
municipal.

Definicao de Talentos

A definicdo de Talentos na Prefeitura do Rio recebe um novo olhar sobre

duas dimensoes:

e Habilidades: O talento é definido como todo colaborador que
possui um conjunto de habilidades, conhecimentos e
competéncias relevantes para a organizagao.

e Potencial: O talento possui potencial de desenvolvimento para
assumir responsabilidades maiores e contribuir para o sucesso da
Prefeitura.

Principios Fundamentais

Sao estabelecidos principios fundamentais que norteiam a execucéao e

implementacgéo da gestédo de talentos na PCRJ:

e Foco no desenvolvimento: Investir continuamente no
desenvolvimento das competéncias dos colaboradores,
proporcionando oportunidades de aprendizado e crescimento
profissional.

e Reconhecimento e valorizagao: Reconhecer e valorizar as
contribuigdes individuais e em equipe, promovendo um ambiente
de trabalho estimulante e motivador.

e Carreira: Oferecer oportunidades de crescimento profissional,
incentivando a mobilidade interna e o desenvolvimento de novos
talentos.

e Diversidade: Promover um ambiente de trabalho diverso e
inclusivo, valorizando as diferentes perspectivas e experiéncias.

e Engajamento:. Promover o engajamento dos colaboradores,
buscando criar um senso de pertencimento e alinhamento com os
objetivos da Prefeitura.

Integracédo com a Politica Carioca de Desenvolvimento de Gestores

Alinhamento a politica: As competéncias essenciais dos gestores
servirao como referéncia para os processos de selegao de talentos.
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Cultura organizacional: Ambas as politicas contribuirdo para a
construgcao de uma cultura organizacional que valorize o desenvolvimento e a
inovacao.

Instrumentos para implementagéao

z

E proposta a implementagcdo de ferramentas e instrumentos para a
gestdo carioca de talentos eficaz e alinhada aos objetivos da administragcéo

publica municipal.

e Comité de Movimentagao de Talentos (CMV): Estrutura de
Governanga central com representantes setoriais que possui a
missdo de garantir a agilidade e a transparéncia no processo de
movimentacdo. O Comité sera responsavel por definir prazos e
normas claras, assegurando o cumprimento das diretrizes
estabelecidas. Garante agilidade e transparéncia no processo de
movimentagao, definindo normas claras e prazos, assegurando o
cumprimento das diretrizes estabelecidas.

e Geréncia de Movimentagcao de Talentos Carioca (GGMTC):
Tem o papel de gerenciar o Banco de Talentos e as novas
modalidades de movimentagdo. Sua atuagdo busca alinhar
habilidades e demandas, promovendo eficiéncia e fortalecimento
na gestao de talentos. Identificar talentos em todos os 6rgéos da
Prefeitura para ocupar cargos estratégicos e oportunidades de
movimentagdo. Responsavel por intermediar a mobilidade de
servidores entre setores, secretarias e autarquias, assegurando
que os perfis de competéncias sejam adequados as
necessidades institucionais. Gerencia o Banco de Talentos e as
novas modalidades de movimentagdo, como a Movimentagao
Voluntaria Permanente (MVP) e a Movimentagcao Estratégica
(ME).

Novas modalidades para Movimentacao de Talentos

Sao propostas duas novas modalidades de modalidades para

movimentacgao de servidores:

e Movimentacao Voluntaria Permanente (MVP): Permite a livre
manifestagdo do servidor sobre seu interesse em movimentagao;
Inscricdo em Banco de Talentos da GGMTC; Participagcdo em
processos seletivos adequados as suas habilidades; Essa
modalidade n&o exige vacancia de fungcdo e promove mudangas
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voluntarias, alinhando perfis e demandas institucionais.

e Movimentagcao Estratégica (ME): Destina-se a ocupacdo de
postos estratégicos da Prefeitura, considerando vacancias,
criacdo de cargos ou necessidades especificas. Baseia-se em
trés pilares: necessidade institucional (demanda por alta
especializacdo ou lideranga para projetos prioritarios), perfil
adequado  (competéncias  técnicas, comportamentais e
alinhamento cultural do servidor) e acompanhamento e avaliagao
(monitoramento do desempenho por meio de um PDI). O objetivo
€ garantir eficiéncia, reestruturagdo e inovagdo nos setores
estratégicos, com foco em resultados e alinhamento as demandas
organizacionais.

7. Conclusoes

E hora de transformar a Prefeitura do Rio de Janeiro em um ambiente
que atrai, desenvolve e retém talentos excepcionais. Tendo em vista o que foi
apresentado, este GTT entende ter conseguido demonstrar, tanto através da
pesquisa quanto através das andlises subsequentes, a importancia e
principalmente a necessidade de se desenvolver uma politica de gestdo de
talentos que valorize o potencial e a dedicagao dos servidores da Prefeitura,

reconhecendo a importancia do capital humano para o sucesso da cidade.

Como foi apresentado, a falta de uma estrutura de governanga para o
desenvolvimento e alocagado de talentos em nossa administragdo municipal é
um problema grave. A desmotivagdo dos profissionais também se torna um
problema recorrente, impactando diretamente a qualidade do servigo publico.
Ha entraves legais e administrativos significativos para a movimentagao dos
servidores. A auséncia de uma politica de movimentagcdo de servidores que
sustente a gestdo de talentos gera diversas consequéncias negativas, como a
subutilizacdo de habilidades dos funcionarios e a dificuldade na entrega de

servicos eficientes.

Os servidores da Prefeitura desejam maior clareza e transparéncia

sobre as oportunidades de movimentacgao, incluindo o acesso a informacdes
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relevantes. Entretanto, ficou claro também a partir de todo o exposto que a
comunicacao precisa ser clara e todos os processos de movimentagao
transparentes e simplificados, de modo a possibilitar a participacdo de todos os

interessados.

Transformar a insatisfacdo hoje latente entre os servidores da PCRJ a
respeito do tema € algo urgente se o objetivo for realmente o de tornar a
prestacdo de servico a populacdo carioca mais efetiva. E fato que servidores se
sentem mais valorizados por terem suas competéncias reconhecidas e seu
perfil alocado em fungdes para as quais possuem plena capacidade,
tornando-se assim mais produtivos. Para tanto, € preciso que os talentos sejam
nao apenas identificados, mas reconhecidos e destinados ao lugar adequado

as suas habilidades e competéncias.

Conclui-se assim que investir em talentos significa investir em um futuro
préspero para o Rio de Janeiro, com servigos publicos eficientes e inovadores.
Assim, a cultura organizacional da Prefeitura deve valorizar a mobilidade
interna e o desenvolvimento profissional, reconhecendo o talento e
incentivando o crescimento. E mais ainda, consolidar uma politica publica de
gestdo de talentos como parte da estratégia organizacional voltada para a
exceléncia e inovagado para garantir a exceléncia nos servigos publicos,

promovendo um futuro préspero para a cidade.
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Anexo | - Apresentagao do GTT a FJG
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GTT Gestao
Carioca de
Talentos

Valorizar os talentos é valorizar o futuro
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Gestao de Talentos: Uma Necessidade Urgente na

Prefeitura do Rio

Visao integrada dos talentos ﬂ Engajamento dos servidores

A desmativagdo dos profissionais
também se torna um problema
recorrente, impactando
diretamente a qualidade do

A falta de uma estrutura de
governanga para o desenvolvimento e
alocacdo de talentos na Prefeitura do
Rio € um problema grave.

Programa Lideres Cariocas

Ha entraves legais e administrativos
significativos para a movimentagao
dos servidores integrantes deste
grupo.

A auséncia de uma politica de movimentacdo de servidores que sustente a gestao de talentos gera diversas
n consequencias negativas, como a subutilizagdo de habilidades dos funcionarios e a dificuldade na entrega de

servicos eficientes.
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Pesquisa de Opiniao
O que esperam os servidores da Prefeitura?

E

Transparéncia e Clareza

Os servidores da Prefeitura desejam
maior clareza e transparéncia sobre
as oportunidades de movimentagao,
incluindo © acesso a informagdes
relevantes.

Vy = U V A

— - — Com a palavra, os Servidores |

s o @
i m
Cultura Organizacional

A cultura organizacional da
Prefeitura deve valorizar a8 mobilidade
interna e o  desenvolvimento
profissional, reconhecende o falento e
incentivando o crescimento.

Dé o play no video.

Oportunidade de inovagdo

Consolidar urma pelitica de
movimentacdo como parte da
estratégia organizacional voltada
para a exceléncia e inovagdo.

- Trupos FUNDAC_!G
BIRIO |1 | ARSI Joss Souion

l

- Trupos FUNDAC_!G
BIRIO |1t | ARSI Joss Souion
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Vamos juntos construir
esse futuro?

E hora de transformar a Prefeitura do Rio de Janeiro em
um ambiente que atrai, desenvolve e retém talentos
excepcionais.

Umna politica publica de gestéo de talentos é fundamental
para garantir a exceléncia nos servicos pUblicos,
promovendo um futuro prospero para a cidade.

FUNDAGAD
Jo3o Goulart

iRio

Grupas
Transyereais
de Trabalhe

Politica Publica de Gestao
Carioca de Talentos

Valorizagio Futuro

Uma politica de gestac de Investir em talentas
talentos valoriza o significa investir em um
potencial e a dedicacdo dos futuro préspero para o Rio
servidores da Prefeitura, de Janeiro, com servigos

reconhecendo a
importancia do capital
humano para o sucesso da
cidade.

publicos eficientes e
inovadores.

€iRio

Trantveriin FUNDACAQ
50 Trasaing Jodio Goulart
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Gestao Carioca de Talentos

Geréncia de Movimentacio Processos de Gestdo de

Comité Estratégico

de Talentos Carioca Talentos

Estrutura de Governanca central A Geréncia de Movimentagdo 2 novas modalidades de
com representantes setoriais que de Talentos Carioca (GMTC) modalidades para movimentagao
possui a missao de garantir a tem o papel de gerenciar o de servidores:

agilidade e a transparéncia no Banco de Talentos e as novas

+ Movimentagdo Voluntaria
Permanente (MVP);

¢ Movimentagdo Estratégica
(ME).

processo de movimentagdo. O modalidades de movimentagéo.
Comité sera responsavel por
definir prazos e normas claras,
assegurando o cumprimento das
diretrizes estabelecidas.
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Gerente da Gerénela de Projetos, = - - . 5
ok e s Professora de Sala de Recursos {Coord Técnica de Infraestrutura e Loglstica
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DIAGNOSTICO PCRJ PROPOSTA PARA

BENCHMARKING E

REVISAO BIBLIOGRAFICA

estratégica de
identificar e gerir o
capital humano;

A criagdo e o éxito
dos BTs dependem
da mobilidade
interna;

A Integragao

conhecimentg, a
falta de uma visao
sistémica da forga
de trabalho na
PCRJ & normas
excessivamente
rigidas, porém sem
prazos definidos

®

integrada a gastio
da competéncias e
a0 banco de
talentos na
Prefeitura do Rio
permite alocar
melhor os
servidores,
otimizando suas

MOVIMENTAGAO DE
PESSOAL

ENTREGA 01 ENTREGA 02 ENTREGA 03 ENTREGA 04

« O Banco.de « Fatores como a « Aimplementagdo Proposta da Politica
Talentos (BT) auséncia de de uma politica de Piblica de Gestio
possui fungdo qestdo do mobilidade interna Carioca de Talentos:

« Comité Estratégico;

+ Geréncia de Gestdo
e Movimentagao de
Talentos Carioca;

Movimentagao
Voluntaria

dessas praticas dificultam a : £
permite alinhar movimentago de habilidades e Permanente (MVP);
competéncias dos talentos na -’“‘-""‘_9““"“ a . )
i Aree AL Prafeiturs. nualidade e * Movimentagao
demandas eficiéncia dos Estratégica.
; arvicos
institucionals. iyl
oferecidos a
populaco,

~_Inspiracao Internacional

i Reino Unido

Estratéqgia: Programa abrangente de gesldo de talentos no servigo
pablico civil,

Abordagem Multinivel: O programa envolve servidores, garentes,
lideres seniores e o departamento de RH, garantindo um
desenvolvimento holistico do capital humanao.

Foco no Autodesenvolvimento: Incentiva os servidores a serem
proativos em sua prapria evolugae profissional.

Gestao Estratégica de RH: O departamento de Recursos Humanos
assuma um papel essencial na atragao, desenvolvimento e retengao de
talentos.

Supervisdo Centralizada: O Civil Service Talent supervisiona a
estratégia global, garantindo coeréncia e eficdcia.

Governanga Estruturada: Comités especializados {(Senior Leadership
Committee e Leadership and Talent Board) assequram uma gestdo
estratégica e o desenvolvimento continuo de habilidades de lideranga,

: Sis

temas de Gestao de Talentos

Estratégia: O Sistema de Alta Direcdo Publica (SADFP) foca na
profissionalizac8o e na meritocracia dos cargos de confianga,

Gestdo Centralizada: garante urna abordagem uniforme e estratégica.

Seleg3o Baseada em Competéncias: Foco em profissionais com
comprovada capacidade de gestdo e lideranga.

Supervisdo Independente: O Conselho de Alta Direcdo Publica (CADF}
supervisiona os processos de sele¢do, asseguranda integridade e
transparéncia.
+ Resultades:
o Sele¢do baseada em competéncia para 5.008 cargos em 567
drgdos publicos.
©  Aumento da profissionalizagdo e experiéncia dos dirigentes
publicos.
© Maior escolarizacdo e aumento na participacio feminina
(32%).
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& PROGEAMA

Brasil - Gestdo Estratégica e Transformagao do Estado (TransformaGov)

Modernizar e otimizar a gestdo estratégica da Administragdo Pdblica Federal.

Papéis:

Governanga:

Modalidades de alteragdo de exercicio:

Estratégia: Implementado pelo Decreto N®10.382/2020, foca na gestdo de pessoas e otimizagao da forga de trabalho,

* Servidores Pablicos: Envalvidos na cessdo. requisicdo e alteragdo de exercicio.
* Secretério Especial de Desburocratizagdo, Gestdo e Governo Digital: Altera lotagdo e exercicio dos agentes publicos,

« Comité de Movimentacgdo (CMOV): Analisa e decide sobre prazos e situacées de movimentacaa.
+ Secretaria de Gestdo (Seges): Supervisiona e gere carreiras estratégicas.

® Gestdo e mobilidade das Carreiras Transversals: Movimentac3o incentivada e pactuagdo de resultados aumenta impacto dos

servidores.
* Indicagdo Consensual: Movimentacdo acordada entre Srgdos e entidades, com autorizagdo do Ministério da Economia.
® Realocagac de P I: Selecdo baseada em perfil @ mérito, sequida de solicitagdo ao Ministério responsavel.
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Modelos de sucesso no Brasil

Pessoas por Mérito e Competéncia

Transforma

Programa com trés frentes: atragao e selecdo, desenvalvimento 2
desempenho, e engajamento de profissionais,

Papéis:

» Servidores Piablicos: Selecdo por mérito, através de um processo justo,
aberto e inclusive,

» Secretaria de Planejamento e Gestdo (Seplag): Coordena o programa
com apoio de instituicdes do terceiro setor.

Modalidades de Selec&o:

* Atracdo e Selecdo: Avaliag3o técnica e competéncia para cargos de
diregiio e chefia,

= De imentoe D penho: Faco na valorizagdo e aprimoramento
de competéncias

« Engaj to de Pr is: Inclusdo de profissionais de diversos
setores.

Resultados:

* Processos Seletivos: Mais de 480 desde 2019, com 15,6 mil inscrigbes.

® Vagas para Liderangas: 108 vagas para liderangas regionais em 2019,

e Competéncias Especiiicas: Comunicagao e orientacdo para resultados
aprimoradas,

Gestdo de Pessoas no Governo do Rio Grande do Sul

Implementada através de dols pregramas: Qualifica RS e Movimenta RS,

* Papéis:
o Qualifica RS: Farceria com organizacies do lerceiro setor, focada na

selego de cargos estratégicos com base em mérito e competéncias,
Movimenta RS: Programa voltada para a mobilidade de servidores em
carreiras transversais, alinhando latacies 2os perfis dos servidares,

= i de Seleglio e Movi
Banco de Talentos: Servidares podam se candidatar para movimentagaa
voluntéria indicando até trés locais de trabalha.
Edital: Processos selelivos anuais para supriv vagas conforme
dimensionamento de pessoal,

= Governanga:
Divis3o de Gestdo de Pessoas por Competéncia (DCOMP): Realiza
selecho de liderancas
Comité do Movimenta RS: Plangja editals de movimentacin, valida
mapeamentes de peténcias e avalia d d

= Resultados:

o Qualifica RS: Seleqao de liderangas para mais de 30 cargos em diversas

secredarias desde 2020,
Impacto: Valorizacio de servidores, aumentande a satisfagio no trabalho,
satide, desempenho e produtividade.
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Modelos de sucesso no Brasil

Transforma Minas: Gestdo de Pessoas por Mérito e Competénci

Programa com trés frentes: atragao e selecdo, desenvalvimento 2
desempenho, e engajamento de profissionais,

Papéis:

» Servidores Piablicos: Selecdo por mérito, através de um processo justo,
aberto e inclusive,

» Secretaria de Planejamento e Gestdo (Seplag): Coordena o programa
com apoio de instituicdes do terceiro setor.

Modalidades de Selec&o:

# Atracdo e Selegdo: Avaliagdo técnica e competéncia para cargos de
diregiio e chefia,

# Desenvolvimento e Desempenho: Foco na valorizagdo e aprimoramento
de competéncias

* Engaj to de Pr

is: Inclusda de profissionais de diversos
setores.

Resultados:

* Processos Seletivos: Mais de 480 desde 2019, cem 15,6 mil inscrigbes.

® Vagas para Liderangas: 108 vagas para liderangas regionais em 2019,

 Competéncias Especificas: Comunicagao e orientacdo para resultados
aprimoradas,

Gestdo de Pessoas no Governo do Rio Grande do Sul

Implementada através de dols pregramas: Qualifica RS e Movimenta RS,

* Papéis:
o Qualifica RS: Farceria com organizacies do lerceiro setor, focada na

selego de cargos estratégicos com base em mérito e competéncias,
Movimenta RS: Programa voltada para a mobilidade de servidores em
carreiras transversais, alinhando latacties 2os perfis dos servidares,

= i de Seleglio e Movi
Banco de Talentos: Servidares podam se candidatar para movimentagaa
voluntéria indicando até trés locais de trabalha.
Edital: Processos selelivos anuais para supriv vagas conforme
dimensionamento de pessoal,

= Governanga:
Divis3o de Gestdo de Pessoas por Competéncia (DCOMP): Realiza
selecho de liderancas
Comité do Movimenta RS: Plangja editals de movimentacin, valida
mapeamentos de peténcias e avalia d i

= Resultados:
Qualifica RS: Selegdo de liderangas para mais de 30 carges em diversas
secredarias desde 2020,
Impacto: Valarizagdo de servidores, aumentando a satisfagio no trabalng,
satide, desempenho e produtividade.
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Regulamentacoes pertinentes
NORMAS GERAIS

Estatuto do Servidor

Lei N° 94/79

Lei No 94, de 14 de Margo de
1979 - Dispbe sobre o Estatuto
dos Funciondrios Piblicos do
Poder Executivo do Municipio
do Rio de Janeiro e da

outras providéncias.

Lei Orgénica
Municipal
Documento que
estabelece as normas e
principios que regem a
organizacao e
funcionamento do
municipio; define as
competéncias e
atribuiges do poder
publice municipal, bem
como os direitos e
deveres dos cidaddos.

PLC 186/2024 DECRETO RIO No
Altera dispositivos das 47529 DE 08 DE
Leis N© 54, de 14 de JUNHO DE 2020
Marco de 1979, e N? Consolida as normas
5623, de 19 de Outubro relativas a

de 2013, e dd outras
providéncias

maovimentacdo de
servidores efetivos e
de empregados
publicos no ambito do
Foder Executivo
Municipal (...)
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BIRIO | | AAFIER, Jose Sotiaa

121




Rio

Fundacgao
Joao Goulart

FPREFEITURA

V - WV

Professores da SME

Vedagoes e especificagbes e
de movimentacdo - art. 192 da
LOA;

Decreto Rio N°® 52,017, de 16
de fevereiro de 2023 - dispge
sobre a revogacgdo das cessoes
de servidores plblicos
pertencentes ao Quadro do
Magistério da Secretaria
Municipal de Educacdo do
Municipio do Rio de Janeiro e
dé outras providéncias.

ulamentaco
NORMAS EGULAMENTAD

Categorias cuja maior parte da sua
remuneracao basica esta atrelada
exclusivamente ao exercicio do seu
cargo em uma lotagéao especifica
Qualguer movimentacdo significa abrir
mao de uma determinada gratificag3o.
Exemplo: Decreto N° 38,229, de 20 de
dezembro de 2013, que regulamenta a Lei no
5.595, de 20 de junho de 213, gue institui o
Sisterna Municipal de Gestao de Alto
Desempenho - SMGAD, autoriza a celebragao
de Acordos de Resultados e Contratos de
Gestao, cria a Categoria Funcional de Analista
de Gerenciamento de Projetos e Metas e dd
outras providéncias. (Art. 38: “A Gratificagao
de Pradutividade e Desempenho em
Gerenciamento de Projetos e Metas para os
servidores ocupantes do cargo de AGPM,
lotados no CVL/EGP e CVL/EGM no efetivo
exercicio de suas atribuigdes”.

oes pertinentes
AS DE CATEGORIAS ESPECIFICAS

Profissionais CLT

(contratades pelas empresas
publicas municipais ou outros
6rgdos da administracdo indireta)

Para assumir cargo em drgao da
administracdo direta, precisa
suspender o contrato de trabalho
com seu érgdo de origem.

Com isso, a remuneracao original
também € suspensa e o funciondrio
passa a receber apenas o valor
equivalente ao cargo assumido na
administracdo direta.

- Trupos FUNDAC_»&G
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Construindo uma Politica de
Gestao Carioca de Talentos

Definir os objetivos estratégicos da politica de gestao de
talentos. alinhando-os com as metas da Prefeitura.

Defini¢3o de Talento

B
Objetivos |
[

A partir da Matriz de Compet&ncias Essenciais do Gestor
Carioca, estabelecer critérios claros para a identificagdo e
reconhecimento de talentos, considerando as necessidades
da Prefeitura,

Principios
Definir principlos norteadores para a gestdo de talentos na
Prefeitura do Rio.

Instrumentos

Propor a implementagdo de ferramentas e instrumentos para
a gestdo carioca de talentos eficaz e alinhada aos objetivos
da administragdo publica municipal.
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Atrair e Selecionar

Implementar um sistema que atraia talentos de aite nivel, com foco
em profissionais qualificados e alinhados com as necessidades
estratégicas da Prefeitura.

Motivar e Desenvolver

Criar um ambiente de trabalho que valorize o crescimento
profissional, com oportunidades de aprendizado e reconhecimento

Objetivos da
Po I I’t i ca Movimentar

Promover a mobilidade interna, incentivando a troca de
experiéncias e saberes e o desenvolvimento de novas
competéncias.

Retengdo Estratégica

Desenvolver uma cultura de retencao de talentos, com programas de
reconhacimento, recompensas e oportunidades de ascensao dentro
da administragdo publica municipal.

s e Srupos FUNDAGAD
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Definicdao de Talentos: Um novo olhar

Habilidades

O talento & definide como todo colaborador que
possui um conjunto de habilidades, conhecimentos
e competéncias relevantes para a organizagao.

"r\
~ i
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Potencial !
N -

O talento possui potencial de desenvolvimento
para assumir responsabilidades maiores e
contribuir para o sucesso da Prefeitura.
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Principios Fundamentais

b
2 Focono Reconhecimento e valorizagdo Carreira
desenvolvimento A Reconhecer e valorizar as contribuiges * Oferecer oportunidades de
Investir continuamente no individuais & em equipe, promevendo um crescimento profissional,
desenvolvimento das ambiente de trabalho estimulante e Incentivands a mobilidada
competéncias dos motivador. interna e o desenvalvimento de
colaboradares, proporcionando novos talentos,

oportunidades de aprendizado e
crescimento profissional,

V - WV

Diversidade e inclusdo . Engajamento
mé Promover um ambiente de Proemover c-engajamenta dos
trabalho diverso e inclusiva, colaboradores, buscando criar um
valorizando as diferentes senso de pertencimento e
perspectivas e experiéncias. alinhamento com os objetivos da
Prefeitura.

- Trupos FUNDAC_»&G
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Integracao com a Politica
Carioca de Desenvolvimento .

© de Gestores

Visdo Compromisso
Estratégica Piblico —_

p 1 ‘ Alinhamento a politica
@ " As competéncias essenciais dos gestores servirdo
—~ como referéncia para os processos de selecdo de
COMPETENCIAS talentos. [
ESSENCIAIS

DO GESTOR _ J—
Inovagdo CARIOCA Lideranca I 2

Colaborativa

Cultura Organizacional

Ambas as politicas contribuirdo paraa
construgdo de uma cultura organizacional que
valorize o desenvolvimento e a inovagdo.

Resiliéncia

. Srupos FUNDACED
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Instrumentos para implementacao:
Uma estrutura de governanca para talentos

Garante agilidade e transparéncia no processo de movimentagdo, definindo normas claras e
prazos, assequrando o cumprimento das diretrizes estabelecidas.

be
S Comité de Movimentacdo de Talentos |
i

Geréncia de Movimentacdo de Talentos Carioca (GGMTC)

Sua atuagdo busca alinhar habilidades e demandas, promovendo eficiéncia e fortalecimento na gestdo
de talentos.

Identificar talentos em todos os 6rgdos da Prefeitura para ocupar cargos estratégicos e oportunidades
de movimentacao.

Responsavel por intermediar a mobilidade de servidores entre setores, secretarias e autarguias,
assegurando que os perfis de competéncias sejam adequados as necessidades institucionais.

Gerencia o Banco de Talentos e as novas modalidades de movimentagao, como a Movimentagdo
- Valuntéria Permanente (MVP] e a Movimentacao Estratégica (ME).

s e Srupos FUNDAGAD
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Novas modalidades de movimentacao:
Estratégias para modernizar a gestao de talentos

Movimentacdo Voluntaria Permanente (MVP)

® Permite a livre manifestagdo do servidor sobre seu
interesse em movimentagao,

® [nscricao em Banco de Talentos da GGMTC;

® Participacio em processos seletivos adequados as suas
habilidades;

® Essamodalidade ndo exige vacancia de fungao e promove
mudangas voluntdrias, alinhando perfis e demandas
institucionais.

P FUNDAGCAO
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Movimentagdo Estratégica (ME)

® Destina-se a ocupacao de postos estratégicos da Prefeitura,
considerando vacancias, criacdo de cargos ou necessidades
especificas.

® Hasela-se em trés pilares: necessidade institucional (demanda
por alta especializagdo ou lideranga para projetos prioritdrios),
perfil adequade (competéncias técnicas, comportamentais e
alinhamento cultural do servidor) e acompanhamento e
avaliagdo (monitoramento do desempenho por meio de um
PDI).

® O objetivo é garantir eficiéncia, reestruturagdo e inovagdo nos
setores estratégicos, com foco em resultados e alinhamento as
demandas organizacionais.
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Um Novo Caminho para os
Servidores da Prefeitura

A implementacdo da Politica Publica de Gestao Carioca de
Talentos representa um passo fundamental para o futuro da
PCRJ, assegurando a exceléncia nos servigos pliblicos e
promovendo um futuro prospero para a cidade.
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GTT Gestao Carioca de Talentos

Valorizar os talentos é valorizar o futuro

Vamos
juntos
construir
esse futuro?

Grupes
Transversals
de Trabalho
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