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APRESENTACAO

A gestdo de pessoas no servico publico é responsavel pela exceléncia da
organizacao, integrando as estratégias de recursos humanos as competéncias existentes para o
alcance de resultados mensurdveis e eficazes, com vistas ao atendimento das demandas da
Instituicdo e a satisfacdo dos colaboradores internos.

De acordo com o primeiro levantamento da governanca e da gestao de pessoas do
Tribunal de Contas da Unido (TCU), no ambito da Administra¢do Publica Federal, que resultou na
publicacdo do Acorddo TCU/Plendrio n.2 3.023/2013, a governanca de pessoas propicia a defini¢do
de diretrizes, estruturas organizacionais, processos e mecanismos de controle que visam a
assegurar que as decisGes e as agles relativas a gestdo de pessoas estejam alinhadas as
necessidades da organizagao, contribuindo para o alcance de suas metas. Como resultado dessa
avalia¢do, o TCU recomendou a ado¢do de medidas para promover maior comprometimento da
alta administracdo das organiza¢des para a eficiéncia, efetividade e transparéncia da gestao de
pessoas, para melhor alocacdo do esfor¢co laborativo em prol de melhores resultados para a
sociedade.

No mesmo sentido, o segundo levantamento do TCU na area, do qual resultou a
publicagio do Acérddo TCU/Plendrio n.2 358/2017, demonstra que “a auséncia de
profissionalizagdo na gestdo de pessoas deixa as organiza¢Ges com critérios frageis de tomada de
decisdes, permitindo que importantes deliberagGes decorram de critérios subjetivos, interesses
individuais ou relagdes sociais existentes entre atores da organizacao, em detrimento da orientagdo
ao interesse publico”.

Na sequéncia, demonstrado pelo Acérddo TCU/Plenario n.2 2.699/2018, o terceiro
e mais recente levantamento do TCU registra que:

[...] embora os dados indiguem uma melhora, a situagdo ainda é
preocupante, existindo elevada probabilidade de ocorrerem diversos
eventos negativos, tais como: forca de trabalho ociosa em algumas
unidades e insuficiente em outras; falta de competéncias requeridas — que
pode ser agravada por aposentadorias iminentes; e desperdicio de
recursos com a contratagdo de pessoas sem real necessidade ou perfil
profissional inadequado.

Assim, pautada em prdaticas inovadoras de governanga e gestdo, a Assembleia
Legislativa do Rio Grande do Norte estabeleceu - no instrumento “Horizonte 2023 da ALRN” - o
aprimoramento da drea de gestdo de pessoas como um de seus macrodesafios para o quadriénio
2020-2023, sendo o plano estratégico que ora se apresenta a primeira iniciativa.

A gestao de pessoas da ALRN deve ser compreendida como um macroprocesso
transversal, que perpassa diversas dareas, as quais devem atuar de forma coordenada e
colaborativa, com a finalidade de ampliar a capacidade da Organizacdo de gerar resultados e
beneficios para a sociedade, com riscos em niveis aceitaveis. Ou seja, constitui um conjunto de
subsistemas e atividades integradas de responsabilidade compartilhada entre servidores e gestores
da ALRN, com a finalidade de contribuir para a melhoria do desempenho institucional e qualidade
de vida dos colaboradores, termo este utilizado neste instrumento para abranger o conjunto de
servidores, gestores e parlamentares.

Dessa forma, o Planejamento Estratégico de Gestdo de Pessoas da ALRN 2021-2023
encontra-se alinhado a estratégia institucional (aprovada pelo Ato da Mesa n.2 2782, de
13.12.2019), constitui resultado do trabalho integrado da Coordenadoria de Gestdo de Pessoas
(COGEP), Escola da Assembleia Legislativa do Rio Grande do Norte (EALRN), Diretoria de Politicas
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Complementares, Comissdo do Programa de Qualidade de Vida e Saude (CPQVS) e demais unidades
administrativas da Organizacao, e contém os principais elementos norteadores das praticas de
gestdo de pessoas da ALRN neste ciclo de gestao.



1 ESTRUTURA DE PESSOAS DA ALRN

A ALRN possui um total de 1.973 colaboradores ativos (servidores, gestores e
parlamentares). Deste quantitativo, 837 encontram-se alocados em atividades administrativas,
enquanto que os demais integram a estrutura dos gabinetes parlamentares.

1.1 Distribuicdo por Faixa Etaria

O grafico a seguir apresenta a distribuicdo da forga de trabalho da ALRN por faixa
etaria, demonstrando que 12,6% encontra-se na fase de pré-aposentadoria - os denominados
“aposentdveis”, aproximadamente nos préximos 5 anos, conforme o caso - universo de servidores
a quem se destinaria um programa institucional de pré-aposentadoria. Este percentual é
representado pelo somatério dos servidores com mais de 60 anos, em relagdo ao quantitativo de
colaboradores.

Distribuicao de Colaboradores por Faixa Etaria
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Grafico 1: Distribuicdo por faixa etaria.

1.2 Distribuigdo por Nivel de Instrugdo

Conforme os gréficos 2 e 3 apresentados a seguir, a forca de trabalho da ALRN é
composta, em sua maioria, por servidores de cargo de recrutamento amplo, representando 77% do
guadro de pessoal. Este percentual ocorre pela propria dinamica da Casa Legislativa. Analisando o
nivel de instrucdo, a maioria deles possui nivel superior completo ou acima, alcancando o
percentual de 53%.

Por sua vez, os estatuarios representam 23% do quadro de servidores e 76% deles
possuem nivel superior completo ou acima.



Distribuicao de Colaboradores por Nivel de Instru¢ao

Estatutarios
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Grafico 2: Distribuicdo dos estatutarios por nivel de instrugdo.

Distribuicao de Colaboradores por Nivel de Instrugao
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Grafico 3: Distribuicdo dos cargos de recrutamento amplo por nivel de instrucao.
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2 ANALISE DE CENARIOS

Para a andlise dos ambientes interno e externo em relacdo a gestdo de pessoas da
ALRN, foi utilizada a ferramenta de diagndéstico denominada de SWOT (também conhecida como
Matriz FOFA), sigla que representa em inglés o conjunto de Forgas (Strengths), Oportunidades
(Opportunities), Fraguezas (Weaknesses) e Ameacas (Threats), para identificar o conjunto dos
elementos que impactam a atuacdo da referida area. Trata-se de um método inicial de
planejamento estratégico, que serve para subsidiar a tomada de decisao.

A seguir, a consolidagao dos fatores positivos e negativos que, respectivamente,
auxiliam ou atrapalham a gestdo estratégica de pessoas do Poder Legislativo norte-rio-grandense,
interna e externamente, na visdao dos participantes do trabalho:

FATORES POSITIVOS FATORES NEGATIVOS
FORCAS FRAQUEZAS

* Escola da Assembleia * Lideres que precisam melhorar seu desempenho

* Planos de cargos e salarios * Necessidade de aprimoramento tecnoldgico

* Desconhecimento das atribui¢des de todas as unidades em

uma visdo sistémica

* Boa relagdo entre Corpo Técnico/Diregdo *Auséncia/insuficiéncia de profissionais técnicos de carreira

* Programa de Qualidade de Vida * Plano de capacitagdo deficiente
* Numero significativo de servidores préximo a aposentadoria
* Pouca integragdo e comunicagdo entre as equipes

* Plano estratégico institucional estabelecido

* Falta de padronizagdo das atividades

Ambiente Interno

* Descontinuidade das agdes institucionais
* Auséncia de gestdo por competéncias

* Avaliagdo de desempenho inadequada

OPORTUNIDADES AMEACAS

* Modelos de exceléncias existentes em outras instituigdes * Cortes de verbas publicas

* Parceria com outros érgdos/instituicdes * Cendrio politico instavel

* Autonomia administrativa e financeira da ALRN * Visdo negativo da sociedade em relagdo ao servidor da ALRN
* Proximidade com a sociedade * Alta rotatividade de gestores

* Fiscalizagdo dos 6rgdos de controle * Reformas administrativas

* Influéncia politico institucional da ALRN * Influéncias politicas nas decisées da ALRN

Ambiente Externo

* Reformas legislativas

Figura 1: Diagndstico interno e externo

Na segunda etapa do diagndstico, foi utilizada a Matriz Gravidade-Urgéncia-
Tendéncia (“GUT”), com a finalidade de priorizar as 11 (onze) fraquezas identificadas, resultando
na seguinte situacao:

Quadro 1: Problemas da gestdo de pessoas ALRN — 2020

Posicao Descricao

12 Desconhecimento das atribuicGes (visdo sistémica)

2a Pouca integragdo e comunicagao entre as equipes

32 Falta de padronizacdo das atividades

42 Auséncia/insuficiéncia de profissionais técnicos de carreira
52 Necessidade de aprimoramento tecnoldgico
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Auséncia da gestdo por competéncias

Lideres que precisam melhorar seu desempenho

Avaliagdo de desempenho inadequada

Numero significativo de servidores préximos da aposentadoria
Plano de capacitagdo deficiente

Descontinuidade das ag¢des institucionais
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3 METODOLOGIA

Para a concepc¢ao deste plano, foi seguido o modelo de gestao estratégica Balanced
Scorecard (BSC), reconhecido mundialmente e amplamente adotado em organizac¢des privadas e
publicas. O modelo permite unir as diversas perspectivas que envolvem a instituicdo e mensurar o
desempenho almejado, a partir de objetivos estratégicos e de indicadores e metas estabelecidos,
além de acgdes e projetos de curto, médio e longo prazos.

' -4
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.)-

¥ Raphaele fntes F Mxia u;u: Aracyd

mry
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Figura 2: Encontro de capacita¢ao da equipe

O trabalho foi desenvolvido por meio de Oficina de Capacitacdo Técnica promovida
pela Escola da Assembleia Legislativa do RN, na modalidade virtual, e contou com a participacao
efetiva de cerca de 60 servidores da Casa Legislativa, representantes dos diversos niveis e areas de
atuacdo, sob a condugdo de agente externo. Durante os encontros da Oficina, foram efetivadas as
seguintes entregas, a partir de atividades em grupo validadas ao final de cada reunido:

v

AN NI NN Y RN

Capacitacao da equipe

Diagnéstico dos cendrios interno e externo
Inventario de necessidades
Direcionamento estratégico

Objetivos estratégicos

Indicadores e metas

Portfdlio de acGes e projetos

Consolidagao do produto da Oficina

13



Durante as atividades, foram observados também os atos normativos internos
e externos que regulamentam as atividades da ALRN e os demais instrumentos de gestdo
desenvolvidos no primeiro semestre de 2020, com a finalidade de garantir o necessario
alinhamento com o sistema de governanca em fase de desenvolvimento.
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4 DIRECIONAMENTO DE GESTAO DE
PESSOAS

Aidentidade da gestdo estratégica de pessoas da ALRN é marcada pelos elementos
a seguir descritos, representando as diretrizes a serem seguidas no triénio 2021-2023:

4.1 MISSAO

Promover a gestdao de pessoas na Assembleia Legislativa do Rio Grande do Norte
visando fortalecer o capital humano, assegurando o bem-estar dos colaboradores e buscando
alcangar a eficiéncia e a eficacia no cumprimento dos objetivos institucionais.

4.2 VISAO

Ser modelo de exceléncia de governanga e gestdo de pessoas no ambito do Poder
Legislativo.

4.3 VALORES

Para o macroprocesso Gestdo de Pessoas da ALRN foram definidos os 7 valores
abaixo relacionados, ora acrescidos aos 7 valores institucionais adotados e defendidos
institucionalmente (descritos no documento “Horizonte 2023"):

COMPROMETIMENTO | Comportamento proativo em relacdo aos processos,
produtos e servicos da Organizac¢do, propondo novas ideias e se empenhando
para o alcance das metas estabelecidas.

® COMUNICACAO | Fungdo que auxilia a troca de informacdes, o
compartilhamento de conhecimentos e a integracdo entre as unidades
organizacionais e os seus colaboradores, alinhada a estratégia institucional.

INOVACAO | Criagdo, modificagdo ou renovagdo vidvel e sustentavel de
processos, produtos e servicos, gerando bons resultados para a Instituicdo e/ou
a sociedade.

® INTEGRACAO | Socializacio organizacional como base para o
comprometimento, produtividade e bem-estar dos servidores.

® MOTIVACAO DOS COLABORADORES | Direcionamento para a produtividade, o
engajamento e a satisfacdo com o trabalho realizado.

RESILIENCIA | Enfrentamento de problemas, adaptacdo a mudancas, superacdo
de obstaculos e resisténcia a pressdo de situagOes adversas.

® VALORIZACAO DOS COLABORADORES | Politica de reconhecimento e
recompensa pelo bom desempenho, feedback oportuno, delegacdo adequada
de atividades conforme perfis de competéncias, contribuicdo organizacional
para o desenvolvimento dos colaboradores.
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5 ESTRATEGIA DE GESTAO DE PESSOAS
2021-2023

Para o cumprimento da missao da area de gestao de pessoas da ALRN e o alcance
da visdo definida para 2023, foram estabelecidos 8 objetivos estratégicos distribuidos nas
perspectivas “Processos Internos” e “Resultado”.

Perspectivas sdo dimensdes do desempenho organizacional, interligadas e com
relagao de causa e efeito entre si e com a missdo e visao de futuro definidas, sob a premissa de que
a instituicdo necessita concretizar diferentes frentes de trabalho, para alcangar resultados
pretendidos em determinado horizonte de tempo.

®  Resultado — Abrange o Objetivo Geral pretendido pela estratégia de gestdo de
pessoas, estabelecido como macrodesafio no “Horizonte 2023 da ALRN”.

®  Pprocessos Internos — Abrangem o conjunto de 7 Objetivos Especificos da drea
de gestao de pessoas, considerados os meios que contribuirdo para o alcance
do resultado esperado pela area.

5.1 OBJETIVOS

O quadro a seguir apresenta o conjunto dos 8 objetivos estratégicos da area de
gestdo de pessoas da ALRN, definidos com base na ferramenta Balanced Scorecard (BSC) e
emergidos da andlise SWOT, com foco nos 11 problemas identificados e descritos no Quadro 1:

Quadro 2: Objetivos estratégicos de gestao de pessoas ALRN 2021-2023
PERSPECTIVA OBIJETIVO DESCRICI'-'\O

Planejamento estratégico de pessoas,

dimensionamento da for¢a de trabalho, avaliacdo do

desempenho por competéncias, capacitacdo e

desenvolvimento de colaboradores e gestores

baseados em lacunas de competéncias, valorizacdo e

(OBJETIVO GERAL)  P€53033 reconhecimento do servidor, salide e qualidade de
vida no trabalho, identificagdo e tratamento de riscos
psicossociais no trabalho (melhoria do clima
organizacional).

Resultado 1. Aprimorar a gestio de

Implementacdo de politicas e praticas efetivas
voltadas para a promocdo da saude fisica e mental
dos colaboradores, diagnosticando e tratando riscos
2. Primar pela qualidade psico’ssociais e contribuindo para o aprimoramento
(OBJETIVOS de vida continuo das condig¢des de trabalho e integracdo das
ESPECIFICOS) equipes, promovendo a motivacdo e o ambiente
laboral harmonico, tendo em vista o planejamento e
a execugdo conjunta de agdes entre os setores
responsaveis.

Processos Internos
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PERSPECTIVA

OBIJETIVO

3. Promover a gestao do
conhecimento

4. Motivar e conscientizar
os colaboradores do
papel institucional da
ALRN

5. Implantar sistema de
avaliagdo de desempenho

6. Sistematizar os
processos de gestdo de
pessoas

7. Garantir a adequada
distribuicdo da forca de
trabalho

8. Promover a gestao por
competéncias

DESCRICAO

Implantagdo de prdticas de levantamento,
armazenagem,  gerenciamento, inovagdo e
estabelecimento de canais adequados para a
disseminagdo efetiva do conhecimento intelectual
existente e identificagdo de lacunas necessaria a
melhoria das atividades desenvolvidas, com a efetiva
participagdo da Escola da Assembleia para
implementagdo de agdes de qualificagdo, com vistas
a valorizagdo dos colaboradores e ao alcance das
metas estabelecidas pela Instituicdo. Far-se-a
necessaria a efetiva atuagdo da Diretoria Tecnoldgica
para automatizacdo e/ou desenvolvimento de
sistema especifico.

Satisfagdo dos colaboradores com as politicas
institucionais de gestdo de pessoas, por meio de
processos que contribuam para a valorizagdo do
capital humano, alinhando as necessidades
profissionais de crescimento e desenvolvimento,
conscientizando os colaboradores da missao da ALRN
e do papel fundamental do seu trabalho para a
sociedade.

Implantagdo e automatizagao de processo efetivo e
justo de avaliagdo do desempenho individual do
quadro de servidores, a fim de estimular e valorizar o
desenvolvimento de competéncias técnicas e
gerenciais, com a efetiva participacao da Diretoria de
Gestdo Tecnoldgica no desenvolvimento do sistema
especifico.

Identificagdo, modelagem e automatizacdo dos
processos de trabalho da area, por meio de uma
cultura de aprimoramento continuo das rotinas, em
busca da padronizagdo, racionalizacdo e otimizagao
das atividades. Far-se-a necessaria a efetiva atuacdo
da Diretoria Tecnoldgica.

Implantacdo de metodologia de dimensionamento
da forga de trabalho, considerando as atribuicdes, os
processos, as entregas, as necessidades especificas
de cada unidade organizacional e o conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes do servidor.

Adoc¢do de um modelo de gestdo que mapeie as
competéncias necessdrias de cada unidade
organizacional, identifique as habilidades ja
existentes em cada servidor e promova a melhoria do
desempenho das atribui¢cGes técnicas e gerenciais,
por meio de politicas de desenvolvimento de pessoas
baseadas em lacunas de competéncias evidenciadas.
Far-se-a necessaria a efetiva atuacdo da Diretoria
Tecnoldgica para automatizagdo de tal tarefa.
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5.2 MAPA ESTRATEGICO

O mapa estratégico da gestdo de pessoas da ALRN representa visualmente a
relacdo de causa e efeito entre as perspectivas, objetivos e direcionamento institucional (misséo,
visdo e valores) estabelecidos, facilitando a compreensdo da estratégia planejada para este ciclo de
gestdo e a tomada de decisao.

@ GESTAO DE PESSOAS

Rio Grande do Norte 1 MAPA ESTRATEGICO
Assembieia Legislativa 2021-2023
|
Promover a gestio de pessoas na + Comp
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'2 Norte para o fortalecimento do capital O | Sermodelo de exceléncla de governanca g * Inovagio
a humano, assegurando o bem-estar dos 1 | ©gestdo de pessoas no ambito do Poder O |+ Integracso
- colaboradores e buscando alcancar a v Leglslativo. — « Motivacio
< ca
E eficiéncia e a eficicia no cumprimento > > « Resiliéncia
dos objetivos institucionals. | « Valorizacio
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Figura 3: Mapa estratégico de gestao de pessoas 2021-2023

5.3 INDICADORES E METAS

No “Horizonte 2023 da ALRN”, foram estabelecidos 5 indicadores de desempenho
relacionados ao macrodesafio “Aprimorar a Gestdo de Pessoas” (ora considerado Objetivo Geral,
conforme item 5.1), com metas a serem perseguidas por diversas dreas da Organizacdo. Acrescidos
a estes, foram definidos mais 7 neste Plano Estratégico de Gestdo de Pessoas, perfazendo um total
de 12 indicadores que se relacionam diretamente a drea, a seguir descritos.

Trata-se de um conjunto de dados de mensuracdo obrigatéria pelas areas
responsaveis, observando-se a periodicidade em que deverdo ser informados a Assessoria de
Planejamento, necessarios a avaliacdo periddica da area de gestdo estratégica de pessoas.

Importante refor¢ar que, embora a mensurag¢ao do resultado de cada indicador
recaia sob a responsabilidade de apenas uma unidade administrativa da ALRN (Coordenadoria de
Gestdo de Pessoas, Escola da Assembleia ou Comissdo de Qualidade de Vida e Saude), o alcance
das metas estabelecidas depende de acbes, projetos e/ou programas e do comprometimento de
todos os colaboradores.
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O Anexo apresenta o rol de indicadores, metas e iniciativas de gestao de pessoas
associadas, o qual deve ser acrescido ao que fora previsto no plano estratégico institucional vigente,
a fim de facilitar a compreensao do todo.
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5.4 PORTFOLIO DE INICIATIVAS

As iniciativas de gestdo de pessoas derivam do conjunto de objetivos estratégicos
e de metas que a ALRN deseja alcancar até 2023, contemplando ac¢bes, projetos e programas a
serem desenvolvidos e/ou mantidos durante este ciclo de gestdo, sob a responsabilidade de

unidades administrativas diversas.

Elas representam os esforcos a serem envidados em relacdo a gestdo estratégica
de pessoas da ALRN e foram baseadas nas fraquezas/problemas levantados, no direcionamento
estabelecido para a drea (missdo, visdo e valores), nas praticas preconizadas pelo TCU e em modelos
aplicados por outros 6rgaos. Tém como finalidade principal minimizar a distancia entre o cenario
atual e a situagdo almejada, contribuindo para o crescimento e o desenvolvimento da Casa
Legislativa Potiguar. S3o elas:

Quadro 3: Portfélio de iniciativas de gestao de pessoas da ALRN 2021-2023

. Natureza Execugao
Unidade _— .
responsével (programa/ Descricao estimada
P i projeto/agdo) : (2021-2023)
Acdo Identificar e tratar os riscos psicossociais (*) 2021-2023
Diretoria de Acdo Ampliar divulgacdo das agdes e campanhas 9021-2023
Politicas ¢ destinadas ao bem-estar e a prevencdo de doengas
Complementares » . L S
Estabelecer politica de incentivo a participacdao dos
. ~ . 2021
Projeto colaboradores em agdes e campanhas destinadas ao
bem-estar e a prevencao de doencas
Ac3o Instituir a politica de educagdo corporativa (*) 2021
Aco Eliuscar aj .apllca(;ao do.conNheamento adquirido em 5021-2023
areas criticas da organizagdo (*)
Aco Rea.llzar trilhas de conhecimento para novos 5021-2023
servidores
Acdo Realizar oficinas para disseminagdo das atribuigdes 2021-2023
Elaborar cartilha com principais atribuicGes das
Coordenadoria de Projeto unidades setoriais e dos cargos e fun¢des da ALRN 2021
Gestao de
Pessoas . Manualizar o processo de avaliagdo de desempenho 2021
Projeto
(12 semestre)
Programa Avaliar desempenho com base em competéncias (*) 2021 e 2023
Projeto Desen.volver programa de retr'lbuu;ao positiva ou 2022
negativa pelo desempenho avaliado
Acdo Manter a automatizagdo de processos 2021-2022
Projeto Normatizar os procedimentos internos 2021-2022
Agdo Digitalizar o acervo 2021-2022
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. Natureza Execugao
Unidade .~ .
responsavel (programa/ Descrigao estimada
P i projeto/acdo) (2021-2023)
Projeto Manualizar os processos de pessoal (*) 2021-2022
Projeto Mapear as competéncias da organizagdo 2021
Projeto Prepar?gao dos serwdlo.res para as aposentadorias 2021-2023
voluntdrias e compulsodrias
Projeto Dimensionar a forga de trabalho das unidades 2021-2022
- Identificar as lacunas de competéncias individuais 2021 e 2023
Agao .
dos servidores
Projeto Promover o mapeamNent(? d(_) perfil profissional dos 2022-2023
servidores para sele¢do técnica (¥*)
Diretoria de . N
: |~ . Automatizar o processo de avaliagdo de 2021
Gestao Projeto
. desempenho (22 semestre)
Tecnoldgica
Acdo EIaborgr plano  anual de formagio e 2021-2023
aperfeicoamento (*)
Escolada Acdo Ampliar a divulgacdo dos eventos educacionais 2021-2023
Assembleia
Acdo Desenvolver competéncias nos gestores e
¢ servidores baseadas em lacunas de competéncias 2022-2023
(*)

(*) Iniciativas previstas no “Horizonte 2023 da ALRN”

Importante evidenciar que, em relagao as iniciativas previstas no documento “Horizonte
2023 da ALRN”, o Portfélio acima contempla ajustes nos campos “unidade responsavel”, “natureza” e
“execugdo estimada”, os quais serdao, oportunamente, atualizados na préxima revisao do plano estratégico
institucional, a fim de garantir o necessario alinhamento.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Indispensavel reconhecer o esforco de todos que integram a ALRN na construcao
de uma nova Casa Legislativa Potiguar, pautada em praticas inovadoras de governancga e gestao,
ndo obstante o cenario atipico de 2020, decorrente da pandemia da COVID-19.

A busca pela estruturacdo e o fortalecimento da gestdo de pessoas foi iniciada a
época da elaboracdo do “Horizonte 2023 da ALRN”, a partir da definicdo de um macrodesafio
especifico para a area e de metas a serem perseguidas pela instituicdo, focadas em itens de controle
preconizados pelo TCU, fornecendo a direcdo a ser trilhada por servidores, gestores e
parlamentares, no triénio 2021-2023.

No entanto, é necessario desdobrar o objetivo geral da drea de gestao de pessoas
em objetivos menores (especificos), a fim de facilitar o alcance do resultado esperado pela
Organizagdo e pela sociedade. Nesse sentido, desenvolve-se o Plano Estratégico de Gestdo de
Pessoas da ALRN, como primeiro passo desse movimento que resulta dos significativos avangos no
mundo do trabalho, os quais, por sua vez, decorrem das crescentes exigéncias da sociedade.

O documento representa a juncao de esforgos das diversas unidades da Instituicdo
para o alcance das metas institucionais, sintetizando a dire¢do a ser seguida por servidores,
gestores e parlamentares, em busca da melhoria do desempenho da ALRN. O documento consolida
critérios objetivos que permitem o monitoramento e a avaliagdo do desempenho da gestdo
estratégica de pessoas institucional.

Trata-se, portanto, de um padrdo de exceléncia almejado pela ALRN, alinhando as
atividades inerentes a gestdo de pessoas aos resultados institucionais desejados para este ciclo de
gestdo, considerando a relevancia dessa drea para o cumprimento da missao e da visdo de futuro
gue estd sendo buscada, cabendo ser destacada a percepg¢ao do TCU consignada no Acérddo n.2
3.023/2013, item 20 do Relatdrio, a seguir transcrito:

Vale lembrar que o capital humano é o principal ativo de qualquer
organizagdo publica, pois sdo as pessoas que detém o conhecimento
organizacional e que determinam a capacidade de prestacdo de
servicos a sociedade. Portanto, a boa governanca de pessoas é
fundamental para assegurar que os agentes publicos, incluindo os
membros da alta direcdo, sejam governados de modo que os
interesses da sociedade sejam atendidos a custos e riscos minimos
razodveis.

O processo de elaboragdo do Plano Estratégico de Pessoas 2021-2023 foi realizado
durante 40 horas de trabalho e finalizado com a validagdo do produto por servidores da
Coordenadoria de Gestdo de Pessoas e pelo titular da Escola da Assembleia Legislativa, da Diretoria
de Gestdo Tecnoldgica, da Diretora Administrativa e Financeira e da Diretoria-Geral.

Eventuais percepgdes de necessidades de ajustes neste documento, no decorrer da
execucdo da estratégia, deverdo ser registradas e consolidadas na préxima revisdo dos
instrumentos de planejamento e gestdao da ALRN, sob a orientacao e supervisdao da Assessoria de
Planejamento.

Em razdo das condi¢Ges sanitdrias atuais, 2020 foi destinado a elaboracdo do Plano
Estratégico de Gestdo de Pessoas da ALRN, ficando a sua execuc¢do postergada para inicio em 2021.
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ANEXO

— INDICADORES E METAS

(ESPECIFICOS)

INDICE DE PREVENCAO DE RISCOS PSICOSSOCIAIS (IPREV)

OBIJETIVO 2

(ESPECIFICO)

PRIMAR PELA QUALIDADE DE VIDA

O que mede

O percentual de colaboradores que participam das a¢des e campanhas destinadas
ao bem-estar e a prevengdo de doengas, promovidas anualmente pela ALRN.

Para que medir

Avaliar a capacidade de estimulo da ALRN por meio de a¢Bes de conscientizagdo
para a saude, como medida de promogao da qualidade de vida.

Quem mede

Divisdo de Programas Complementares de Saude e Bem-Estar

Periodicidade

Semestral

Férmula: IPrev = (ColabP / Colab) x 100, onde:

ColabP — Numero de colaboradores que participam de a¢des e campanhas
promovidas pela ALRN.

Como medir Colab — Numero de colaboradores no periodo-base.
Observagao: A meta pressupOe a realizagdo continua de ages de conscientizagdo
para a importancia da participacdo dos colaboradores em a¢des e campanhas para
a promocao do bem-estar e prevencdo de doengas pela ALRN.

Onde medir Controle administrativo interno da area.

Meta prevista (%)

2021 2022 2023

30 50 70

INICIATIVAS ESTRATEGICAS ASSOCIADAS:

a) Realizar reunides periddicas para definicdo das acbes

b) Identificar e tratar riscos psicossociais no trabalho

c) Ampliar divulgacdo das acGes e campanhas destinadas ao bem-estar e a prevencdo de doencgas

d) Estabelecer politica de incentivo a participagdo dos colaboradores em agdes e campanhas
destinadas ao bem-estar e a prevencdo de doengas
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iINDICE DE DISSEMINACAO DO CONHECIMENTO (IDCONH)

OBJETIVO 3 PROMOVER A GESTAO DO CONHECIMENTO

(ESPECIFICO)

O percentual de disseminagdo do conhecimento adquirido em eventos

O que mede L .
q educacionais promovidos pela Escola da ALRN.

Avaliar a capacidade de retorno sobre o investimento aplicado pela ALRN em agdes

Para que medir .
q de desenvolvimento de pessoas.

Quem mede Coordenadoria de Gestao de Pessoas

Periodicidade Semestral

Férmula: IDConh = (AED / AE) x 100, onde:

AEDiss — NUmero de a¢bes educacionais com conhecimento disseminado em até 30
(trinta) dias de sua realizagao.
Como medir AE — Numero de agdes educacionais realizadas no periodo-base.

Observagao: A meta pressupde a prévia definicdo de politica de educagdo
corporativa, contendo diretrizes e modelo de disseminagao do conhecimento.

Onde medir Controle administrativo interno da area.

2021 2022 2023

Meta prevista (%)
50 75 100

INICIATIVAS ESTRATEGICAS ASSOCIADAS:

a) Elaborar plano anual de formacdo e aperfeicoamento

b) Instituir a politica de educagdo corporativa

c) Buscar a aplicagdo do conhecimento adquirido em dreas criticas da organizagdo
d) Realizar trilhas de conhecimento para novos servidores

e) Ampliar a divulgacdo dos eventos educacionais
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NUMERO DE ACOES DE MOTIVAGAO E CONSCIENTIZACAO (NAMC)

OBIJETIVO 4

(ESPECIFICO)

MOTIVAR E CONSCIENTIZAR OS COLABORADORES DO PAPEL
INSTITUCIONAL DA ALRN

O que mede

Numero de agdes de motivagdo e conscientizagdo, em relagdo a missdo da Casa
Legislativa, disponibilizadas aos colaboradores (deputados, gestores e servidores).

Para que medir

Avaliar a implantagdo das ag¢Oes de gestdo de pessoas para a melhoria do
desempenho institucional.

Quem mede

Coordenadoria de Gestdo de Pessoas

Periodicidade

Semestral

Férmula: NAMC = 3 NAMC, onde:

NAMC — NUimero de agGes de motivagdo e conscientizagdo implantadas na ALRN,
no periodo-base.

Como medir
Observagao: A meta pressupde a realizagdao de agao educacional, programa Trilha
do Conhecimento, inicial para todos os colaboradores, repetindo-se em cada
renovagdo do quadro.

Onde medir Relatdrio gerencial interno da Coordenadoria de Gestao de Pessoas.

Meta prevista
acumulada (%)

2021 2022 2023
4 novas agoes (totalizando 5 novas ac¢les
3 novas agdes 7 agdes em (totalizando 12 agBes em
desenvolvimento) desenvolvimento)

INICIATIVAS ESTRATEGICAS ASSOCIADAS:

a) Realizar oficinas para disseminacgdo das atribuicdes
b) Elaborar cartilha com principais atribui¢cdes dos setores
c) Realizar trilhas de conhecimento para novos servidores
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iINDICE DE AVALIACAO DE DESEMPENHO (IAVD)

OBIJETIVO 5
(ESPECIFICO)

IMPLANTAR SISTEMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

O que mede

O percentual de servidores e gestores avaliados por meio de solugdo tecnolégica
implantada na ALRN, baseada em competéncias técnicas e gerenciais previamente
definidas.

Para que medir

Avaliar a capacidade de melhoria do processo de avaliagdo de desempenho
individual, incluida a sua automatizagdo.

Quem mede

Coordenadoria de Gestdo de Pessoas

Periodicidade

Anual

Férmula: IAvD = (ServAval / Serv) x 100, onde:

ServAval — Numero de servidores e gestores avaliados por meio de sistema de
informacgdo no periodo-base.
Serv — Numero de servidores e gestores existentes no periodo-base.

Como medir
Observagao: A meta pressupde a manualizagdo do processo, 0 mapeamento de
competéncias e o desenvolvimento ou contratacdo de sistema de informacao
adequado (prazo: primeiro semestre de 2021).

Onde medir Controle administrativo interno da drea (sistema de avaliagdo de desempenho).

Meta prevista (%)

2021 2022 2023

- 75 90

INICIATIVAS ESTRATEGICAS ASSOCIADAS:

a) Manualizar o processo de avaliagdo de desempenho

b) Mapear as competéncias da organizagdo

c) Automatizar o processo de avaliagdo de desempenho

d) Avaliar desempenho com base em competéncias

e) Desenvolver programa de retribui¢do positiva ou negativa pelo desempenho avaliado
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NDICE DE MELHORIA DE PROCESSOS (IMEP)

OBIJETIVO 6

(ESPECIFICO)

SISTEMATIZAR OS PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

O que mede O percentual de processos de trabalho de gestdo de pessoas manualizados e
automatizados, de acordo com metodologia estabelecida pela instituicdo.

Para que Avaliar a capacidade de contribuicdo da gestdo de pessoas para o alcance do indice

medir institucional de modelagem de processos.

Quem mede Coordenadoria de Gestdo de Pessoas

Periodicidade | Semestral

Como medir Férmula:

IMeP = (PMe / PDMe) x 100, onde:

PMe — NUmero de processos de gestdo de pessoas melhorados no periodo-base.
PDMe — Numero de processos de gestdo de pessoas definidos para melhoria no
periodo-base.

Observagao: Devem ser considerados como base os processos descritos na Cadeia de
Valor da ALRN relacionados a Gestdo da For¢a de Trabalho (de suporte) e, ainda, ao
estimulo a salde e bem-estar (finalistico).

Onde medir

Controle administrativo interno da area.

Meta prevista
acumulada
(%)

2021 2022 2023

20 40 70

INICIATIVAS ESTRATEGICAS ASSOCIADAS:

a) Manualizar os processos

b) Manter a automatizacdo de processos
c) Normatizar os procedimentos internos
d) Digitalizar o acervo
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INDICE DE DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE TRABALHO (IDFOR)

OBJETIVO 7
(ESPECIFICO)

GARANTIR A ADEQUADA DISTRIBUICAO DA FORGCA DE TRABALHO

O que mede

O percentual de dimensionamento da forga de trabalho nas unidades de lotagdo da
ALRN.

Para que medir

Avaliar a capacidade de adequagdo quantitativa e qualitativa da forga de trabalho
da organizagao.

Quem mede

Coordenadoria de Gestdo de Pessoas

Periodicidade

Semestral

Férmula: IDFor = (ULPadr / UAdm) x 100, onde:

ULPadr — Quantitativo de unidades administrativas com lotacdo padronizada no
periodo-base.

Como medir UAdm — Quantitativo de unidades administrativas da ALRN no periodo-base.
Observagao: A meta pressupde a melhoria de processos da unidade e o
mapeamento de competéncias, como base para o projeto de dimensionamento da
forga de trabalho.

Onde medir Controle administrativo interno da area.

Meta prevista
acumulada (%)

2021 2022 2023

10 50 75

INICIATIVAS ESTRATEGICAS ASSOCIADAS:

a) Manualizar os processos
b) Mapear as competéncias da organizagido
c) Preparar servidores para as aposentadorias voluntarias e compulsérias
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INDICE DE TRATAMENTO DE LACUNAS DE COMPETENCIAS (ITLCOMP)

OBJETIVO 8

(ESPECIFICO)

PROMOVER A GESTAO POR COMPETENCIAS

O que mede

O percentual de lacunas de competéncias consideradas como base para o plano de
formacdo e aperfeigopamento da ALRN.

Para que medir

Avaliar o esforgo institucional para o suprimento de lacunas de competéncias
existentes, de forma a potencializar o capital humano da Casa Legislativa.

Quem mede

Coordenadoria de Gestdo de Pessoas

Periodicidade

Anual

Férmula: ITLC = (LCTrat / LComp) x 100, onde:

LCTrat — Quantitativo de lacunas de competéncias consideradas no plano de
formacgao e aperfeigoamento do periodo-base.
LComp — Quantitativo de lacunas de competéncias evidenciadas na ultima avaliagdo

Como medir de desempenho.
Observagao: A meta pressupde o mapeamento de competéncias, a avaliagao de
desempenho e a identificacdo de lacunas existentes, priorizando as mais altas
lacunas evidenciadas.

Onde medir Controle administrativo interno da area.

Meta prevista (%)

2021 2022 2023

INICIATIVAS ESTRATEGICAS ASSOCIADAS:

a) Mapear as competéncias da organizacdo

b) Identificar as lacunas de competéncias individuais dos servidores

c) Avaliar desempenho com base em competéncias

d) Desenvolver competéncias nos gestores e servidores baseadas em lacunas de competéncias
e) Promover o mapeamento do perfil profissional dos servidores para selegao técnica
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