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Orientacdes Iniciais
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Apresentacao: nome, formacao/onde?, de onde vem, idade?,
trabalha?

Responderei perguntas SOMENTE inerentes ao conteudo
exposto;

Me reservo o direito de nao responder perguntas que nao
considere apropriadas aos assuntos/objetivos do modulo;

As questoes de provas estarao de alguma maneira nas
apresentacoes e durante as aulas, sem portanto menciona-las
diretamente ou indiretamente;

As partes em negrito dizem respeito as ressalvas da professora
em relacao ao assunto exposto, nao tendo relacao direta ou
indireta com as questoes da prova;

Espero que tenhamos um bom proveito nos estudos.
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Conceitos de gestao de pessoas e sua contextualizacao no servico publico

v

Papel estratégico das pessoas na Administracao Publica Estadual num contexto de
mudanca e com foco nos resultados

Plano Estratégico de Gestao de Pessoas e Politica de Pessoal
Plano de Desenvolvimento Estratégico de Gestao de Pessoas
Sistema de Gestao de Pessoas (SGP)

Cargos, carreiras e salarios

Gestao de equipes no Servico Publico

Gestao de Equipes/Lideranca

Gestao por competéncia e gestao do conhecimento no servico publico
Politica de desenvolvimento de servidores

Avaliacao de desempenho de servidores Individual

Higiene e seguranca no trabalho

Qualidade de vida no trabalho
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Gestao de Pessoas

Nas organizacoes contemporaneas, o tema gestao
de pessoas tem ganhado cada vez mais espaco,
fazendo uma associacao cada vez maior do papel
do trabalho em nossas vidas.

Surge a necessidade de compreendermos como
este tipo de relacionamento interfere nos diversos
campos das nossas vidas de forma a verificarmos
como este novo papel da area interfere;

Prover nas organizacoes novos talentos,
considerado fundamental para a melhoria da
produtividade e resultados das organizacoes.

Este impacto tem gerado muitos questionamentos
sobre as pessoas, e fazendo a mudanca de postura
diante desta nova realidade.
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Conceitos de gestao de pessoas e sua
contextualizacao no Servico Publico

A Gestao de Pessoas tem evoluido ao longo dos anos e
tem contribuido muito para as organizacoes,
principalmente na forma de ver as pessoas € 0 seu
trabalho.

A 12 grande fase € a chamada Era da Industrializacao
Classica, e vai desde a Revolucao Industrial até o final da
22 grande guerra. A administracao das pessoas recebia a
denominacao de Rela¢des Industriais (RI).

Os Departamentos de Relacoes Industriais (DRI) atuavam
como oOrgaos intermediarios e conciliadores entre a
organizacao e a gestao de pessoas, o Capital e o Trabalho
-, no sentido de amparar as arestas dos conflitos
trabalhistas, como se ambas as partes fossem estanques e
separados.



Conceitos de gestao de pessoas e sua % 25O
contextualizacao no servico publico

Os cargos eram desenhados de maneira fixa e
definitiva para obter a maxima eficiéncia do
trabalho, e os empregados deveriam ajustar-se a
eles, tudo para servir a tecnologia e a organizacao.

O homem era considerado um apéndice da
maquina e deveria tal como ela ser padronizado
na medida do possivel, ou seja, o individuo
trabalhava de forma automatica, sendo que seu
papel ou trabalho se justificava até que pudesse
contribuir para a organizacao, caso contrario era
imediatamente substituido por outro que
realizasse as mesmas atribuicoes.

FAPESE

Era Industrial Classica

[
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* Muitos niveis hierarquicos e coordenacao centralizada

* Departamentalizacdo funcional para assegurar especializagdo

* Padr@es rigidos de comunicacgéo e cargos definitivos e limitados

* Pequena capacidade de processamento da informagéo

* Cargos individuais especializados com tarefas simples e repetitivas

* Enfase na eficiéncia da producéo, no método e na rotina

* Adequado para ambiente estavel e imutavel e tecnologia fixa e permanente
* Nenhuma capacidade para mudanca e inovagao




Conceitos de gestao de pessoas e sua FA{/ESE k, 50
contextualizagao no servigo publico

A 2? fase é conhecida como a Era da Industrializacdao Neoclassica (décadas de 1950 a
1990). A velha concepcao de Relagdes Industriais foi substituida por uma nova
maneira de administrar as pessoas, a qual recebeu o nome de Administracao de
Recursos Humanos (ARH).

Era Industrial Neoclassica

Os departamentos de recursos humanos (DRH) visualizavam as pessoas como recursos D
vivos e inteligentes e nao mais como fatores inertes e de producao, os RHs sao um
recurso organizacional e fator do sucesso empresarial, a tecnologia passou por um g g g g

incrivel e intenso desenvolvimento.

O mundo continua mudando. E as mudancas estdao cada vez mais velozes e rapidas. é é é é é

Chiavenato (2005, p.9-10) afirma, assim, que a ARH contribuiu para a eficacia
organizacional através dos seguintes meios:

a) Ajudar a organizacao a alcancar seus objetivos e realizar sua missao;

b) Proporcionar competitividade a organizacao;
* Desenho hibrido: estrutura funcional acoplada a estrutura de P/S.

)
)
c) Proporcionar a organizacao empregados bem treinados e bem motivados; * Coordenagfo descentralizada sob dupla subordinagdo: autoridade
)
)

d) Aumentar a auto atualizacdo e a satisfacdo dos empregados no trabalho; funcional e autoridade de projeto (produto/servico).
* Padrdes duplos de interagdo em cargos mutaveis e inovadores.
e) Desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho; * Aumento da capacidade de processamento da informacéo

* Cargos adequados para tarefas mais complexas e inovadoras.
* |deal para ambiente instavel e mutavel e tecnologia mutavel.

sge 7. N s o * A 1 1 a
g) Manter politicas éticas e comportamentos socialmente responsaveis. Razoavel capacidade para mudanca e inovagao

f) Administrar a mudanca;




Conceitos de gestao de pessoas e sua
contextualizacao no servico publico

» No servico publico requer um modelo cada vez
melhor estruturado para atender as necessidades
do 6rgao, como também a sociedade.

» Dentro da area de Gestao de Pessoas, de maneira
interna, os processos necessitam ter objetivos
bem claros, as técnicas a serem utilizadas serem
dominadas pelos gestores, as metodologias
atualizadas, bem como os resultados e metas
serem claramente definidos junto a equipes,
destacando-se o papel que se espera de cada um
(GEMELLLI; FILIPPIM, 2010).

Nessa nova era a Administracao de Recursos
Humanos (ARH) cedeu lugar a uma nova
abordagem: a Gestao de Pessoas (GP).




Conceitos de gestao de pessoas e sua % 5 55
contextualizagcao no servigo publico FAPESE = ' ™

A 32 fase é conhecida como a Era da Informacdo. E o
periodo que comecou no inicio da década de 1990 até
os dias de hoje.

Era da Informacao

O antigo DRH cede espaco para a area de Gestao de
Pessoas.

Principais caracteristicas: mudancas, que se tornaram
rapidas, imprevistas, turbulentas e inesperadas, a
tecnologia da informacao - integrando a televisao,
telefone e computador, a informacao passou a cruzar o
planeta em milésimos de segundos, o capital
financeiro deixou de ser o recurso mais importante,
cedendo lugar para o conhecimento.

* Enfase em equipes autdnomas e ndo mais em 6rgdos ou departamentos.
* Elevada interdependéncia entre as redes internas de equipes.
* Organizacao agil, maleavel, fluida, simples e inovadora.

Fatores tradicionais de produc;ao como Terra’ Mao-De- * Intensa interacdo através de cargos auto-definidos e mutaveis.

Obra e Capita[ produzem retornos cada vez mais * Cargos flexiveis e adequados a tarefas complexas e variadas.
. * Capacidade expandida de processamento da informacéo.

menores em uma escala de rendimentos decrescentes, 5 B P01 TS EREe, T Gl ERE © TR TR ED.

e a vez do Conhecimento, do Capital_ Humano e do * |deal para ambiente mutavel e dinamico e tecnologia de ponta.

Capital Intelectual (GIL, 2009).



RECURSOS X PARCEIROS

Pessoas como Recursos
Empregados isolados nos

cargos

Horario rigidamente
estabelecido
Preocupacao com

normas e regras
Subordinacao ao chefe
Fidelidade a organizacao
Dependéncia da chefia
Alienacdo em relacao a
organizacao

Enfase na especializacdo
Executoras de tarefas
Enfase nas destrezas
manuais

Mao-de-obra
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Pessoas como Parceiros
Colaboradores agrupados em
equipes

Metas negociadas e
compartilhadas

Preocupacao com resultados
Satisfacao do cliente
Vinculacao a missao e a visao

Interdependéncia entre
colegas

Participacao e
comprometimento

Enfase na  ética e

responsabilidade
Fornecedores de atividade
Enfase no conhecimento
Inteligéncia e talento



ANOS
1968 - 2018

Gestdo de Pessoas na Administracdao Publica  HPBE ™

» A funcao Recursos Humanos na gestao publica surge nos EUA no
ano de 1883, sob a denominacéo de Administracao de Pessoal, ja
com o obJetwo de proteger o sistema de mérito da interferéncia
politica (SANTOS, 2006).

» No Brasil, a administracao de pessoal passou a ser organizada no
ano de 1936 por meio da Lei n. 284/36, chamada a Lei do
ReaJustamento que reajustava os quadros e os vencimentos do
funcionalismo publico civil da Uniao e estabelecia diversas
providencias e institucionalizava o sistema de mérito.

» No ano de 1938 foi criado o Departamento Administrativo do
Servico Publico (DASP), com atividades voltadas para orcamento,
documentacio, material e pessoal.

» No ano de 1967 o DASP foi reorganizado tendo como norteador os
principios americanos de gestdao publica, subordinado
diretamente ao Presidente da Republica.

» A partir da década de 80, houve uma evolucao de conceito,
passando de Administracao 'de Pessoal para a Administracao de
Recursos Humanos, com as fungées de planejar, coordenar e
controlar os recursos humanos nas reparticoes publicas.

A area publica foi impactada pelas mudancas sociais, e a
valorizacao e capacitacao dos funcionarios também comecou a
ser vista como uma necessidade, tanto para melhoria da
qualidade de vida das pessoas, como para prestar um melhor
servico para a sociedade (Santos, 2006).
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Gestao de Pessoas na Administracao Publica FAPESE = ' ™

A administracao publica gerencial aplica nas
atividades os conhecimentos oriundos da
ciéncia da administracao, especialmente a
gestao de processos e a gestao de pessoas.
Atualmente no Brasil, com influéncia ainda
da administracao burocratica e, com tracos
de administracao patrimonialista (PALUDO,

2012).
) , ) ) DP,RH, Gestao de
O papel da gestao estratégica tambem é Pessoas ou Gestdo

aplicavel a gestao publica, e que mais Estratégicade @

recentemente tem sido usada também para Pessoas?
a designacao nesta area,

=il

Muitas criticas ao papel funcional,
burocratico, operacional e nas fraquezas
percebidas na area, seja por pressoes
ambientais que demonstram a natureza
estratégica de recursos humanos (DUTRA,
2009).
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Papel Estratégico das Pessoas na
Administracao Publica Estadual num contexto
de mudanca e com foco nos resultados

Com a gestdo estratégica, os funcionarios sao estimulados a compartilhar o conhecimento, induzindo no
ambiente de trabalho suas experiéncias, aplicando em suas atividades, fazendo que os colaboradores
elevem sua produtividade dentro da empresa.

A Gestao do Conhecimento (GC) vai, no entanto, muito além, do investimento em tecnologia ou o
gerenciamento da inovacao, passando pelas caracteristicas e demandas do ambiente competitivo sendo
pelo entendimento das necessidades individuais e das organizacoes. Para ampliar o conhecimento tem
que ter interacoes dos dados/informacdes, valores e experiéncias que sao geradas do individuo
(CHIAVENATO, 2005).

Constituicao da Republica Federativa do Brasil (Brasil, 1988), no artigo 37, afirma que “a administracao
publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Uniao, dos Estados e dos mumc1p1os obedecera aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publ1c1dade e eficiéncia.”

» Legalidade: o gestor publico ndo pode agir e nem deixar de agir senao em virtude da lei, pois o interesse
publico prevalece sobre o individuo;

» Impessoalidade: a administracao deve servir a todos os cidadaos, sem preferéncias ou regalias a
individuos ou grupos;

» Moralidade: que sao os principios morais seguidos pela sociedade e que devem ser observados pelos
gestores;

» Publicidade: destaca que todos os atos publicos devem ter uma divulgacao oficial,

» Eficiéncia: contribui com os outros, pois a gestao publica por meio de seus atos e servidores devem
eficazes atender a necessidade para qual foi criado.

Tundante de Apeio & Posquan ¢ Liueass do g




Papel Estratégico das Pessoas na % &8
Administracao Publica Estadual num contexto
de mudanca e com foco nos resultados

» As politicas de gestao de pessoas contribuam para consolidar a
eficiéncia da organizacao, por meio de metodologias e
mecanismos adequados para implantacao de modelos alinhados
ao modelo de gestao em organizacoes publicas, observados os
principios constitucionais e as suas especificidades, bem como
as atribuicoes particulares, sendo este um dos principais
desafios para as organizacoes publicas brasileiras (PIRES,
2005).

» Uma das estratégias é a melhoria na qualidade do processo
seletivo por meio de provas e titulos, além de outras formas
de avaliacdo que permitam identificar além do
conhecimento especifico requerido para o cargo, as
competéncias interpessoais para o desempenho da sua
funcao no 6rgao, além da motivacdo para a ascensao nha
carreira publica (PIRES, 2005).



Papel Estratégico das Pessoas na FA{/ESE
Administracao Publica Estadual num contexto wm
de mudanca e com foco nos resultados

» A reforma das politicas de recursos humanos, os governos encontram-se em
diferentes fases em relacao a este tema.

» O processo de mudanca que ocorre por etapas, ainda impacta o servico publico por
meio de ajustes e implantacao de politicas mais consistentes, e por fim a integracao
destas politicas aos objetivos estratégicos das organizacées (MARQUES, 2015).

» Os profissionais tendem a desenvolver praticas que gerem maior competéncia no
exercicio de suas atividades, investindo em meios que aumentem o seu
comprometimento, participacao e envolvimento dos funcionarios em politicas e
praticas que contribuam para o seu crescimento na organizacao.

» Quando se trata de organizacdées publicas, o desafio em trabalhar na area de
gestdo de pessoas em nada difere das outras organizacdes.

» O principal objetivo é proporcionar aos 0rgaos e setores, pessoas com caracteristicas
consideradas adequadas, capacitadas, motivadas e conhecedora das suas atividades
bem como atuar de acordo com os principios constitucionais, além da atuacao éti
em relacao ao trabalho desenvolvido.

/&

=




Papel Estratégico das Pessoas na FA{fESE 2150
Administracao Publica Estadual num contexto wm
de mudanca e com foco nos resultados

Problemas x Desafios

E o processo de gestdo de pessoas nhos diversos niveis
governamentais, pois a necessidade de modernizacao dos
procedimentos e atitudes sem um alinhamento com principios
constitucionais, pode muitas vezes comprometer o trabalho
desenvolvido e o atendimento ao cidadao prejudicado;

Gerenciar bem seus colaboradores, pois € por meio deles que
se torna possivel a organizacao manter-se competitiva, sendo
de vital importancia a selecao e desenvolvimento de lideres,
saber recompensar o bom desempenho, combinado com um
tratamento justo e igualitario (SANTOS, 2009);

Falta de qualificacao agravado pelos baixos investimentos em
capacitacao;

pessoas, aliada a falta de informacoes, que remente a area a

A ineficiéncia de diretrizes voltadas para a area de gestao de \
uma imagem de burocracia em excesso aliado a ineficiéncia.



Problemas x Desafios

>

Na maioria das vezes os gestores de pessoas que atuam em oOrgaos governamentais acab
gerenciando problemas, numa perspectiva de emergéncia, num processo constante de “apagar
incéndios”, atendo-se a rotina, deixando de lado muitas vezes as politicas de contratacao,
remuneragao e capacitacao num segundo plano.

A GP na Administracao Publica ainda se encontra no estagio de Administracdo de Pessoal, mais
proximo das Relacdes Industriais, com foco na execucao de atividades burocraticas.

A adocdo de uma nova postura é imprescindivel, evoluindo para novos estagios, na busca da
integracao entre a organizacao, servidores e sociedades (MARQUES, 2015).

Desafios € quanto ao seu papel de desenvolver meios adequados para identificacdo, alocacao
de pessoas e capacitacdo dentro de meétodos e ferramentas em consonancia com os
objetivos organizacionais.

Fazer com que os gestores de pessoas sejam 0s responsaveis em oferecer o suporte para a
gestdo estratégica de pessoas nos diversos niveis de governo;

Planejamento adequado: da forca de trabalho disponivel, acées de desenvolvimento de
pessoas, criacao de carreiras e estruturas que possibilitem uma remuneracao adequada,
avaliacao por desempenho e gestao de competéncias, que valorizem o servidor como um ativo
para a organizacao;

As novas necessidades do cidadao requerem uma nova postura e atitude proativa em relacao a
este novo papel requerido.

Vis6es de médio e longo prazo, a busca de conscientizacdo, passou a um novo patamar de
necessidades da sociedade, principalmente no que se refere ao papel dos gestores, inclusive o
de pessoas.

Encontrar solucdes adequadas e criativas para a GP.

s
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Plano Estratégico de GP e Politica de Pessoal =~ RAPEBE ™

» O planejamento estratégico de gestao de pessoas alinha-se ao planejamento da
organizacao, desdobrando para a area os objetivos e metas de maneira a contribuir com
o alcance dos mesmos.

» A estratégia de comprometimento, onde as pessoas sao consideradas parceiros, e as
organizacoes contribuem para o seu desenvolvimento com o objetivo de alcancar
resultados, tanto da organizacao quanto dos colaboradores.

» Migracao do controle para uma fase de transicao, com estratégia intermediaria entre as
duas, adotando estratégias que visem a migracao do modelo de controle para o modelo
de comprometimento, com o objetivo da quebra de paradigmas e vencer as dificuldades
e resisténcias desta nova perspectiva de gestao de pessoas.

» A mudanca traz ganhos significativos para a gestao, primeiramente pela valorizacao das
pessoas da organizacao, e uma maior integracao entre os diversos niveis organizacionais.

» A adocao desta nova postura torna-se necessaria para que se tenha um aprimoramento da
gestao estrategica tanto da organizacao quanto da gestao de pessoas como forma d
contribuir para a implantacao e um modelo mais adequado para enfrentar os desafios
sociedade e oferecer um servico condizente com as necessidades dos cidadaos.




» Para atender o planejamento estratégico da organizacao
publica, a area de gestao de pessoas €& incumbida de
desenvolver seu proprio planejamento, bem como o plano
de acao em convergéncia com as politicas e processos de
gestao de pessoas.

» E importante:

>

>

Definir o objetivo que se pretende atingir em consonancia
com a legislacao em vigor,

Envolver as areas onde estao alocadas as pessoas na
organizacao, ou seja, € um projeto em conjunto das pessoas,
e nao de um chefe ou area feito de maneira isolada.

As praticas e processos de gestao de pessoas sao
fundamentais para o alcance dos resultados, desde que
integradas e alinhadas as estratégias da Organizacao a fim de
atingir estes resultados.

4

Planejamento entrateg)
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Plano Estratégico de GP e Politica de Pessoal

Ser referéncia em planejamento, modernizacao da gestao,
loglstlca integrada e administracao de pessoas no setor publico.

Unidade de Governo;

Participacao Popular;

Controle social;

Etica e Transparéncia;
Responsabilidade socioambiental;
Seguranca fiscal;

Fortalecimento da Identidade Cultural;
Politicas publicas integradas;
Transversalidade;

Gestao Publica de Exceléncia;
Criatividade e Inovacao.

Fonte: SEPLAG(2018)




Plano Estratégico de GP e Politica de Pessoal %

» Com base nos principios estratégicos, a SEPLAG (2018) tem como politica de atuacao as seguinte
diretrizes:

» De Planejamento:

» Ampliacao da capacidade financeira do Estado a partir do estabelecimento de parcerias, com vistas a
implementacao de politicas publicas;

Gestao eficaz dos recursos publicos;

Consolidacao da participacao democratica no ciclo de gestao das politicas publicas;

v

Maximizacao dos efeitos das intervencoes governamentais por meio de instrumentos eficazes de
planejamento, monitoramento e avaliacao;

Convergéncia entre as politicas publicas estaduais e as das outras esferas de governo;
Alinhamento do planejamento operacional dos diversos 6rgaos as diretrizes estratégicas do Governo;

Monitoramento dos projetos estratégicos do Governo por meio de ferramentas tecnologicas adequadas;

vV v v Vv

Gestao de informacoes socioeconomicas, geograficas e cartograficas do Estado por meio do uso de bases
de dados contribuindo para a elaboracao, acompanhamento e avaliacao de politicas publicas;

» Disseminacao da informacao do Estado como um bem publico essencial e estratégico que subsidie
desenvolvimento sustentavel do estado;

» Compatibilizacao dos instrumentos legais de Planejamento: PPA, LDO e LOA;

Fortalecimento do Sistema e da Rede Estadual de Planejamento.

50



Plano Estratégico de GP e Politica de Pessoal FA{/ESE &0

» De Gestao:

» Desenvolvimento e gestao integrada de processos, projetos, produtos e servicos comuns
ao aparelho do Estado, com foco em resultados;

» Gestao da logistica integrada de suprimentos e servicos;
» Fomento ao desenvolvimento local e sustentavel por meio do uso do poder de compra;

» Fortalecimento e modernizacao continua dos produtos, dados e servicos
disponibilizados aos cidadaos;

» Gestao dos Sistemas de Informacao de forma integrada visando subsidiar a tomada de
decisoes;

» Gestao moderna e eficiente dos bens moveis e imoéveis utilizados pelo Estado;

» Conservacao dinamica de informacoes relevantes durante todo o ciclo vital de producao
dos documentos do Governo.

Fonte: SEPLAG(2018)




Plano Estratéegico de Gestao de Pessoas e Politica de % |5
Pessoal

» Baseado nos processos de gestao de pessoas da organizacao conforme SEPLAG (2018),
podendo-se destacar alguns grupos:

» De Gestao de Pessoas:

» Valorizacao integral dos servidores publicos como pessoas, com o objetivo de melhorar a
qualidade de vida;

Incentivo a meritocracia, priorizando a gestao por competéncias;
Formacao continuada, alinhada as necessidades estratégicas;
Disseminacao de valores éticos, estimulando as boas praticas de conduta no servico publico;

Gestao eficiente das pessoas, objetivando maximizar o retorno dos recursos aplicados;

vV v v v Vv

Estimulo a melhoria da prestacao do servico publico, com foco na satisfacao da sociedade.

Fonte: SEPLAG(2018)




Plano de Desenvolvimento Estratégico de FA{/ESE
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Gestao de Pessoas

» O Plano Estratégico de Gestao de Pessoas pode ser definido como um conjunto de
metas, estratégias, procedimentos, diretrizes e normas estabelecidos pela
orgam’zacao e que tem como objetivo contribuir para o alcance dos objetivos da
organizacao.

» Por meio do Plano € possivel definir como a area de Gestado de Pessoas contribui
para o alcance dos resultados da organizacao, por meio do desenvolvimento dos
colaboradores e equipes de trabalho.

» 1°) Diagnéstico Organizacional (Anélise SWOT): fazer uma analise detalhada e
precisa sobre a atual situacao da area de Gestao de Pessoas, procurando
identificar as principais falhas, dificuldades e pontos fortes e a serem melhorados,
sempre tendo como principios norteadores o Planejamento Estratégico;

» 2°) Identificacdo das necessidades (Tomada de decisdao estratégica ou
formulacdo da estratégia): fazer um levantamento no que se refere as
necessidades da area de Gestao de Pessoas, com base das informacdes das areas,
bem como o apoio das mesmas nesta 1dent1f1cacao agrupamento as necessidades
semelhantes e destacando as necessidades que sao dlferentes

3°) Determinacdo e Aplicacdo das estratégias (Implementacdo do plano): apos
identificar as necessidades, formular e implantar as estratégias, criar indicadores
que apoiarao a execucao do plano;

4°) Avaliacdo e controle (Controlar e Avaliar - Gerar novas informacdes): Na
ultima fase, deve-se avaliar e controlar por meio de indicadores o que foi
lmplementado além de analisar se os resultados esperados estao sendo
conquistados com eficacia e assertividade, bem como fazer a reavaliacao do que
ndo se obteve éxito e reiniciar o processo, readequando o Plano Estratégico de
Gestao de Pessoas.

PASSO 2

Identificacdo das
necessidades




Sistema de Gestao de Pessoas (SGP)

Independentemente do tipo de organizacao, as
atividades inerentes ao Sistema de Gestao de
Pessoas estao voltadas para: agregar, aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas.

Cada processo deste pode ser entendido como
um conjunto de atividades a serem entregue
aos clientes, tanto interno, os funcionarios do
orgao, que podemos chama-los de cliente
interno, como para a sociedade, que tera o
melhor servico que pode-se oferecer, e que
podemos chama-lo de cliente externo, neste
caso o cidadao.

Como Processo, pode-se entender como um
conjunto de atividades estruturadas e
destinadas a resultar em um produto
especificado para um determinado cliente. E
uma ordenacao especifica das atividades de
trabalho no tempo e no espaco, com um
comeco, um fim, e entradas e saidas
claramente identificadas.
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Subprocesso Agregar Pessoas: Recrutamento, EAPESE
Selecao e Dispensa de Servidores Publico

» As vagas dos cargos desenhadas para atrair candidatos
qualificados para uma organizacao, sendo este um dos
maiores desafios (SANTOS, 2009, p. 29), este € um dos
maiores desafios para os lideres de organizacoes
publicas, pois busca-se “atrair e manter mao-de-obra de
alta qualidade.”

» Apesar das diferencas entre as empresas publicas e
privadas, ha que se ressaltar as particularidades das
empresas publicas, mas em ambos os tipos de
organizacoes € necessario atrais pessoas com
qualificacoes que contribuam para o sucesso.




Subprocesso Agregar Pessoas: Recrutamento, FA{/ESE & |30

Selecao e Dispensa de Servidores Publico

>

Tundante de Apeio & Posquan ¢ Liueass do g

Para fins deste Curso, entende-se por Recrutamento e Selecao, o que esta disposto na
lei n° 2148 de 21 de dezembro de 1977, Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis do
Estado de Sergipe, bem como as alteracoes da Lei Complementar n° 16, de 28 de

dezembro de 1994,

Para Provimento Efetivo nas carreiras, em seu Art. 5, afirma que o provimento em
carater efetivo far-se-a pelas seguintes formas:
» | - Nomeacgao;

» |V - Readaptacao (Art. 20 - é a passagem do funcionario, de um para outro cargo mais
compativel com a sua capacidade fisica ou mental, nos casos em que se nao justifique a
aposentadoria);

» V - Aproveitamento ( Art. 23 - é o reingresso, no servico publico, do funcionario em
disponibilidade.;

» VI - Reversao (Art. 27°- € o reingresso, no servico publico, do funcionario aposentado,
quando insubsistentes os motivos da aposentadoria);

» VIl - Reintegracao (Art. 29 - Reintegracao € o reingresso do funcionario no servico public
quando declarada, em processo administrativo ou judicial, a ilegalidade do ato demissorio



Subprocesso Agregar Pessoas: Recrutamento, FA{/ESE O
Selecao e Dispensa de Servidores Publico  wum

» No artigo 2° do referido Estatuto:

» Paragrafo 1°, afirma que aos cargos publicos serao atribuidos valores, determinados por
referéncia numérica, indicadores de simbolos ou de niveis, ressalvado o disposto no paragrafo
unico do art. 76 deste estatuto;

» Paragrafo 2°, os niveis serao desdobrados em letras, a cada uma delas correspondendo valores
especificos;

» No paragrafo 3°, os cargos serao classificados em isolados e de carreira, e no paragrafo 4°, a
cada classe correspondera uma especificacao, contendo o seguinte:

» Codigo; Atribuicdes; Requisitos minimos para o provimento; Area de Recrutamento e
Indicacao da linha de progressao, quando for o caso.

» A Nomeacao (Art. 6°) dependera da aprovacao do funcionario em concurso publico de
provas, ou de provas e titulos, observada a ordem decrescente de classificacao dos
concursados.

» Em seu paragrafo Unico afirma que Independera da aprovacao do funcionario em concu
publico a nomeacao para os cargos de Conselheiro, Procurador da Fazenda Publica e Audit
Tribunal de Contas do Estado e outros que a lei indicar.



Subprocesso Agregar Pessoas: Recrutamento, FA{/ESE &
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Selecao e Dispensa de Servidores Publico

O concurso de provas e titulos (art. 7°) somente podera ser exigido para o
provimento dos cargos que requeiram, dos respectivos ocupantes, habilitacao
profissional em curso superior, legalmente instituido.

A realizacao dos concursos (art. 8) sera centralizada na Secretaria de Estado da
Administracao, atualmente a SEPLAG, mas ressalta que para o provimento dos
cargos da Magistratura e do Ministério Publico sera pelos respectivos 6rgaos e
regidos por instrucoes especiais (art.9°), devido a especificidade do cargo.

CONCURSO
PUBLICO

O artigo 10° da referida lei, apresenta orientacOes especificas para a realizacao
de concurso publico, podendo-se destacar:

| - Se o concurso sera:

a) De provas, ou de provas e titulos;

b) Por especializacdes, ou por modalidades profissionais, quando couber;
Il - As condicOes para o provimento do cargo, referentes a:

a) Diplomas, cursos, ou experiéncias de trabalho;

b) Capacidade fisica; e

c) Conduta;

lll - Tipo de provas e respectivo conteldo.
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Subprocesso Agregar Pessoas: Recrutamento, OPESE o
Selecao e Dispensa de Servidores Publico
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» Apos a realizacao do processo de recrutamento (edital) e selecao

(provas e titulos requeridos para o cargo), o artigo 39 estabelece os
requisitos para a posse, entre outros estabelecidos neste Estatuto,

0s seguintes:
| - Nacionalidade brasileira;
Il - Idade minima de 18 anos;

Il - Habilitacao prévia em concurso publico, tratando-se
de nomeacao para cargo de provimento efetivo;

IV - Pleno gozo dos direitos politicos;
V - Quitacao com os servicos eleitoral e militar;
VI - Bons antecedentes;

VIl - Sanidade fisica e mental, comprovada por inspecao
medica.
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A demissao (§ 2 ) sera “invalidada por sentenca judicial a demissao do servidor estavel, s
reintegrado, e o eventual ocupante da vaga, se estavel, reconduzido ao cargo de origem, sem
a indenizacao, aproveitado em outro cargo ou posto em disponibilidade com remune

proporcional ao tempo de servico.”

No § 3° afirma que sera “extinto o cargo ou declarada a sua desnecessidade, o servi
estavel ficara em disponibilidade, com remuneracao proporcional ao tempo de servico, até s
adequado aproveitamento em outro cargo.’

E no 8§ 4° diz que “como condicao para a aquisicao da estabilidade, é obrigatoria a avaliaca
especial de desempenho por comissao instituida para essa finalidade.”

Ainda na CF, no art. 169 afirma que outra possibilidade de exoneracao é quando as
despesas com pessoal ativo e inativo da Unidao, dos Estados, do Distrito Federal e dos
Municipios nao podera exceder os limites estabelecidos em lei complementar.

Para sermos mais especificos, o Codigo Penal Brasileiro (BRASIL, 2017), em seu artigo 92,
ainda abre a possibilidade para perda de cargo em virtude de condenacao

| - A perda de cargo, funcao publica ou mandato eletivo: a) quando aplicada pena privativa
de liberdade por tempo igual ou superlor a um ano, nos crimes praticados com abuso de poder ou violacaode
dever para com a Administracao Publica; b) quando for aplicada pena privativa de liberdade por tempo superior a
4 (quatro) anos nos demais casos. - A incapacidade para o exercicio do patrio poder, tutela ou curatela, n
crimes dolosos, sujeitos a pena de reclusao, cometidos contra filho, tutelado ou curatelado; Ill - a mab1lltaca
para dirigir velculo quando utilizado como meio para a pratica de crime doloso.
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Tundante de Apeio & Posquan ¢ Liueass do g

» OQutros dispositivos

» Lei de Responsabilidade Fiscal em seu artigo 19, que diz que quando a Uniao, os Estados, o
Distrito Federal e os Municipios, apds adotarem as medidas de contencao de despesas com
pessoal ativo e inativo como a reducao de 20% das despesas com cargos em comissao e funcoes
de confianca e exoneracao dos nao estaveis, essas nao forem suficientes para adequar os
gastos dentro dos limites estabelecidos na lei complementar n°. 101 /2000.

» E quando mesmo apods a adocao das medidas acima dispostas, nao havendo readequacao dos
gastos (nao sendo suficientes), os servidores estaveis podem perder o cargo. Vale ressaltar que
o servidor exonerado por excesso de despesas do Poder Publico tera direito a indenizacao pela
perda do cargo, consistente a um més de remuneracao por ano de servico, conforme disposto
no art. 169, 5 5 (BRASIL, 1988).

» Lei n° 2148 de 21 de dezembro de 1977, Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis do
Estado de Sergipe, trata os casos possiveis de dispensa do servidor publico, como segue.
No artigo 258, sao penas disciplinares: Repreensao; Suspensao; Multa; Destituicao de
Funcao e Demissao; Demissao a bem do Servico Publico e Cassacao de Aposentadoria ou
de Disponibilidade (Art. 263, 264, 267, 268).



http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/102628/lei-de-responsabilidade-fiscal-lei-complementar-101-00
http://www.jusbrasil.com.br/topicos/10661510/artigo-169-da-constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-de-1988
http://www.jusbrasil.com.br/topicos/10661107/par%C3%A1grafo-5-artigo-169-da-constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-de-1988
http://www.jusbrasil.com.br/topicos/10661107/par%C3%A1grafo-5-artigo-169-da-constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-de-1988
http://www.jusbrasil.com.br/topicos/10661107/par%C3%A1grafo-5-artigo-169-da-constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-de-1988
http://www.jusbrasil.com.br/topicos/10661107/par%C3%A1grafo-5-artigo-169-da-constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-de-1988

Cargos, Carreiras e Salarios

Estabilidade

Constituicao Federal (art. 41), onde diz que “sao
estaveis apos trés anos de efetivo exercicio os
servidores nomeados para cargo de Independente se a
empresa for privada ou publica, ela precisara de
pessoas para exercer atividades visando atender o seu
objetivo fim, seja a producao de produto ou servico.”

As pessoas, no exercicio de suas atividades, trabalham
alocadas num determinado setor ou area e exercem
atribuicoes que lhes sao incumbidas por meio de um
processo seletivo para um determinado cargo.

Mas o que é um cargo? E um conjunto de deveres e
responsabilidades desempenhadas por uma Unica
pessoa e que ocupa um lugar formal no organograma
(Chiavenato, 2005).

A posicao do cargo no organograma define o nivel de
hierarquia do ocupante, a quem se reportara e sobre
quem exercera autoridade que pode ser localizado
num departamento ou divisao.
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Areas de Atuacéo
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Cargo
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Autoridade

Posicdo de um cargo na estrutura da‘uma organizacao



Cargos, Carreiras e Salarios FAPESE

Descricao de cargo: sao enumeradas as tarefas e
atribuicdes gue compdem o cargo, com 0 objetivo
de organizar o processo de trabalho por meio de
tarefas de um determinado cargo, ou ainda, que
envolve o conteudo do cargo, as qualificacdes
necessarias para que o ocupante as desempenhe de
maneira satisfatoria, atendendo as necessidades dos
funcionarios e da organizacéao.

N\
J/

Essa definicdo ¢é utilizada para definir as
especificacbes do cargo, a qual relaciona o0s
conhecimentos, habilidades e capacidades
necessarias ao desempenho satisfatorio do cargo
(CHIAVENATO, 2005, 2008; GIL, 2009).

-
\
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Enumeracéo da tarefas e FAPESE UFS

Tundaqie de Apeio & Posqnn ¢ Loeasa o S

L

Alem de responder estas perguntas e para complementar a L
descricdo do cargo, faz-se necessario componentes que contribuem atribuicoes do cargo
uma melhor descricéo:

Titulo do cargo: como deve ser chamado o cargo, Detalhamento das O que 0
ibuics ?

Ex: Auxiliar Administrativo, Assistente em Administragao, atribuicoes ocupante faz:

Administrado Junior/Pleno/Sénior; Periodicidade da Quando faz?

Requisitos que o cargo impde ao seu ocupante: determina os EXecucao
pré- requisitos_qualificativos, responsabilidades envolvidas € as \1stodos  usados Como faz?
condicdes exigidas pelo cargo para seu desempenho adequado. «

para execucao das

ica . i ANCi 0 3 0
Posicao no organograma: qual a sua importancia, 1° escalao, 2° tarefas
escaldao, e assim sucessivamente;

Nivel do cargo: qual o novel de responsabilidade, o cargo ocupa
0 nivel estratégico, tatico ou operacional;

Subordinacdo: ¢é subordinado a quem na estrutura
organizacional;

Supervisdo: a quem supervisiona na organizacao;

Tarefas do cargo: quais as tarefas especificas que sao
desenvolvidas pelos ocupantes do cargo;

Periodicidade: com que frequéncia as tarefas séo realizadas
(dia/semana/quinzena/més, e assim sucessivamente).

(CHIAVENATO, 2005; GIL, 2009).

Objetivos do Por que faz?
cargo
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Conteudo do Cargo - Esclarecimento

, , _ Descricdio e Andlise de cargos
01) Qual é o conteudo do cargo, ou seja, 0

conjunto de tarefas ou atribuicbes que o -
Tarefas e atividades a

ocupante desempenhara; O guis e Phedewtn) i

02) Quais sdo os métodos e processos de

trabalho, ou seja, como as tarefas deverao Periodicidade:

ser desempenhadas; Quando faz Diéria—Semgrslstl)r—é‘:\jlzggsal—Anual-
03) A quem o0 ocupante do cargo deve ‘

prestar responsabilidade, isto &, quem é o Contetido do Através de:

Cargo | Pessoas — Maquinas e equipamentos —
Materiais — Dados e informagdes

seu superior imediato;

04) Quem o ocupante do cargo devera
supervisionar ou dirigir autoridade, ou seja, Onde faz
guem serao os seus subordinados.

Local e ambiente de trabalho

Por que faz Objetivos do cargo
Metas e resultados a atingir




Descricao e Analise de Cargo

>

Com a evolucao das necessidades
organizacionais, ha a necessidade de
aprimoramento dos desenhos dos cargos nas
organizacoes.

A partir desta analise € possivel fornecer
subsidios para sua avaliacao, que contribuem
para a avaliacdo das politicas de salarios na
organizacao.

Por meio da analise de cargo é possivel fazer um
estudo sobre as tarefas e atribuicoes do cargo.
Ja& no que se refere a descricao, tem-se a
ordenacao das tarefas e atr1bu1goes de um
determinado cargo, por meio da descricao do
que o seu ocupante faz, como faz, por que faz,
e assim por diante.

Ja a especificacao/conteudo do cargo envolve a
identificacao dos requisitos munimos necessarios
para o desempenho das tarefas e atribuicoes de
um determinado cargo.

Uma descricdo de cargos € a formalizacdo, em
documento escrito, das atr1bu1coes
responsabilidades e espec1f1cacoes dos requ151tos
de um cargo na organizacao. Ela deve ser o mais
clara e concisa possivel, pois € base para uma
serie de processos no RH.
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DESCRIGAQ DE CARGO/PERFIL

OCUPANTE:

TITULO DO CARGO: CODIGO CARGO: | GRALE REPORTE: DATA AVALTAGAG:
COORDENADORI A: AREA: LOCALIDADE:

[JUSTIFICATIVA PARA CRIACADIRECTASSIFICACAD 10 CARGO:

PRINCIFAIS RESPONSABILIDADES (COMPETERCIA TECHICH) ORGANGGRANA:

[GESTAD DAS FIRARCAS.

PRINCIFATS DESAFIOS DO CARGOICOMPLEXIDADES [COMPETENCIA CONTEXTUALY

RESULTADOS ESPERADOS DO CARGO:

CARACTERISTICAS PESSONS (COMPETENCIA COMPGRTAMENTAL]

ESCOLARIDADE: PERIONG DE EXPERIENCTA: Tempo muni B s Sk 3 Wi 0 g0

[ } Superior Completo { JAW3 meses ( JDe3d mesesatane  ( )Delaanos

[ ) Pés Graduagdo { JDe2adanos ([ JDedadanos { JDedabanos

[ )Cursos Especias, Cle: { )Acima 05 anos

CONHECIMERNTOS TMPRESCINDIVETS: CONAECIMENTGS DESEJAVETS:

APROVAGOES




Descricao de Cargo e Conteudo do Cargo - Esclarecimento

Uma descricio de «cargos € a
formalizacao, em documento escrito,
das atribuicoes, responsabilidades e
especificacoes dos requisitos de
um cargo na organizacao. Ela deve ser
0 mais clara e concisa possivel, pois €
base para uma série de processos no
RH.

A Descricao de Cargos nada mais € do
que O processo que descreve o
conjunto de tarefas, atribuicoes e
funcoes realizadas pelo colaborador
em determinado  cargo. Seria
representar por escrito o que se
realiza no dia-a-dia.

Y
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7.13. Exemplo de descrigao de cargo.

TiTULODO CARGO

Enfermeira

SUMARIO DO CARGO

Responsavel pelo esquema completo de cuidados com o paciente, desde a admissdo até a transferéncia
ou saida do processo de enfermagem, bem como de avaliagdo. planejamento, implementagio e avaliagao.
A enfermeira tem autoridade e total responsabilidade sobre o processo de enfermagem e para projetar as
futuras necessidades do paciente e/ou familia. Dirige e guia os cuidados ao paciente e as atividades do
pessoal de apoio, enquanto mantém o alto padrio de enfermagem profissional.

RELACOES

Reporta-se a Enfermeira Chefe

Supervisiona: responsavel pelos cuidados atribuidos, prescrigdes e transcrigdes.
Trabalha com: os departamentos de apoio e cuidados ao paciente.

Relagdes externas: com médicos, pacientes e familias de pacientes.

QUALIFICACOES

Educagdo: graduagio em escola superior de enfermagem
Experiéncia profissional: cuidados criticos exigem um ano de experiéncia médicol/cirargica
Requisitos de licenga ou registro:
Requisitos fisicos: A: Capacidade de bend, alcangar ou assistir a transferéncia de 50
ou mais pounds
B: Capacidade de transferir efou andar 80% de 8 horas shift.

C: Acuidade visual e auditiva para desempenhar fung¢des relacionadas.

RESPONSABILIDADES

1. Avaliar dimensdes fisicas, emocionais e psico-sociais dos pacientes. Avaliar o paciente por escrito
apos sua admissio e comunica-la aos que cuidam dele, conforme as politicas internas do hospital.

2. Formular um plano escrito de cuidados ao paciente desde sua admissdo até a saida.
Desenvolver objetivos de curto e longo prazo apos a admissdo. Rever e atualizar o plano.

3. Implementar o plano de cuidados. Demonstrar habilidade em desempenhar procedimentos comuns de
enfermagem. Completar as atividades de cuidado com o paciente de maneira organizada e
cronometrada, estabelecendo prioridades apropriadas.




Descricao e Analise de Cargo

Dentre os métodos de Descricao e Analise de Cargo
podemos destacar a:

Observacao direta: consiste em observar in
loco as atividades desenvolvidas pelo ocupante do

cargo por meio da analise de como o trabalho é
desenvolvido

Questionario: Solicita-se que o ocupante do
cargo ou seu supervisor direto facam o preenchimento
de um formulario com a descricao das caracteristicas
do cargo

Entrevista: que é considerado o mais flexivel e
produtivo dos métodos, pois garante a interacao entre
o analista e o ocupante do cargo, possibilitando o
esclarecimento das duvidas que surgem durante o
processo, bem como ajustes que se fizerem
necessarios e,

Métodos mistos: € a combinacao entre os
métodos para obter uma melhor descricao e analise
do cargo. Algumas etapas sao necessarias para o
desenvolvimento deste subprocesso na Organizacao,

Subprocesso
Planejamento

Preparacao

Execucao

Objetivos da
Descricao e
Andlise de
cargos

F s

Desenvolvimento
Relaciona cargos para descricao;
Elabora organograma de cargos;
Prepara cronograma das atividades;
Escolher o método(s) a ser(em) aplicado(s);
Seleciona fatores de especificacoes.
Preparacao do material de trabalho;
Sensibilizacao dos envolvidos;
Coleta dos dados prévios.
Coleta dos dados conforme planejamento;
Triagem dos dados obtidos;
Redacao provisoria dos cargos pelo Analista;
Supervisor imediato revisa a redacao dos
cargos;
Redacao definitiva dos cargos.
Informacoes para Recrutamento de pessoal;
Estabelecer os perfis para Selecao de
pessoal;
Fonte de pesquisa para o Treinamento de
pessoal;
Contribui para a Administracao de salarios;
Facilita a Avaliacao de Desempenho;
Guia para o supervisor administrar a equipe;
Dados para Higiene e Seguranca do
trabalho.




Descricao e Analise de Cargo

Métodos de Descricao de Cargos: modelo classico,
modelo humanistico e o modelo contingencial.

No modelo classico, o desenho do cargo esta ligado
as habilidades especificas para o desenvolvimento
de tarefas.

Este modelo € muito utilizado em tarefas
repetitivas.

Dentre as suas limitacoes € a realizacao de tarefas
simples, 0 que provoca apatia, fadiga e perda do
interesse pelo trabalho.

Aqui ha o particionamento da tarefa, pouco contato
com os colegas de trabalho e uma dependéncia
muito grande da chefia ou supervisao (CHIAVENATO,
2005; GIL, 2009).

% 1350
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Vantagens Esperadas

Resultados Reais

* Cargos simples requerem pouco
treinamento e facilitam a selecao.

* Cargos simples requerem pessoas
com poucas habilidades e salarios
baixos.

* Cargos simples permitem troca rapida
e facil de ocupantes.

* Devido a mecanizagdo, o0 ocupante
ndo fica fisicamente cansado.

* A padronizacao facilita o controle e
permite a supervisdo mais ampla,
com muitos subordinados.

* A padronizagdo e mecanizacgao
facilitam a previsibilidade da
producéo.

* A administragcdo tem controle
absoluto sobre os trabalhadores.

* A economia no custo da selecédo e
treinamento pode néo existir devido a
rotatividade do pessoal.

* Elevado absenteismo e rotatividade
requer trabalhadores extras, o que
eleva os custos de produgao.

* Devido a monotonia do trabalho em
linha a produtividade cai, exigindo
incentivos salariais mais elevados.

* A monotonia do trabalho traz alienacéo
e falta de compromisso, o0 que provoca
problemas de produtividade e de
qualidade.

* A rotatividade e 0 absenteismo elevam
0s custos de recrutamento e selecao,
além de elevar os custos de producao.

* A supervisdo aumenta a distancia entre
o trabalho e a administracéo.




Descricao e Analise de Cargo

Modelo Humanistico: que com o novo papel das pessoas nas
organizacoes e com maior énfase no contexto social e
organizacional do trabalho, outros fatores comecaram a ser
considerados, como por exemplo, as necessidades psicologicas
e as mudancas no ambiente da organizacao, tanto interno
como externo.

O desenho de cargo baseia-se no enriquecimento da tarefa,
por meio da ampliacao das responsabilidades, objetivos e
desafios do cargo, visando uma maior motivacao, satisfacao e
liberdade no desenvolvimento das atribuicoes.

Espera-se atender cinco aspectos que possam contribuir com a
motivacao dos envolvidos, destacando-se:

a variabilidade da tarefa contribuindo para o desenvolvimento de
diversas atividades e a utilizacao de habilidades do ocupante do
cargo,

a identidade com a tarefa,
a significancia que a tarefa promove na vida e no trabalho,

autonomia por meio da liberdade e independéncia para o
planejamento e execucao das tarefas e por fim,

o feedback, que é o retorno do seu desempenho na realizacao das
tarefas, seja ela chefia ou pelos seus colegas de trabalho.

Carga Horizontal:
Aumenta a variedade

do cargo

4

Carga Vertical:

Aumenta a complexidade do cargo

Atribuir
responsabilidades
mais elevadas

l

Incluir o trabalho
anterior

Para enriquecer

um cargo deve-se ¢

rearranjar seus
elementos

Atribuir a outros
ou automatizar
tarefas simples
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Incluir o trabalho
posterior




Descricao e Analise de Cargo

Modelo Humanistico:

Para o enriquecimento horizontal, deve-se acrescentar
novas responsabilidade, e no enriquecimento vertical,
aumentar o nivel de reponsabilidade sobre as tarefas e as
pessoas.

E por fim, o empowerment, que é o fortalecimento das
pessoas que trabalham em equipe de forma a gerenciar
suas responsabilidade e resultados, gerados a partir do
desenvolvimento do trabalho e dos processos de tomada de
decisao. Na descricao e avaliacao dos cargos, enumera-se
as diferencas entre modelo classico e humanistico do
desenho de cargos.

A TS

Carga Vertical:

Aumenta a complexidade do cargo

Atribuir
responsabilidades
mais elevadas

Carga Horizontal:
Aumenta a variedade

do cargo

Para enriquecer

Incluir o trabalho 3 um cargg deve-se ¢ IncIuwotr.abtho
anterior rearranjar seus posterior

elementos

|

Atribuir a outros
ou automatizar
tarefas simples
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Modelo classico Modelo humanistico

* Enfase na tarefa e na tecnologia * Enfase na pessoa e no grupo social

* Fundamentado na estrutura * Fundamentado na interacao e na
organizacional dinamica de grupo

* Busca da eficiéncia através do * Busca da eficiéncia através da satisfacao
método e racionalizacao doe trabalho e interacao das pessoas

* Preocupacao com o conteudo do * Preocupacao com o contexto do cargo,
cargo isto €, com seu entorno social

* Baseado em ordens e imposicoes * Baseado em comunicacodes

* Trabalhador executa e obedece * Trabalhador participa nas decisdes

* Conceito de homo economicus * Conceito de homo social

* Recompensas salariais e materiais * Recompensas sociais e simbdlicas




Descricao e Analise de Cargo

Modelo contingencial é baseado na
continua ampliacao do cargo por meio
do enriquecimento das tarefas.

O desenho do cargo, segundo o
Chiavenato (2008) permite a utilizacao
das habilidades e competéncias
pessoais na execucao das tarefas, o
que contribui na definicao delas.

Ele também relaciona variaveis como
tarefas ou processos, estrutura
organizacional, tecnologia e pessoas ao
melhor entendimento do Modelo de
Recursos Humanos.

Portanto, este modelo se adequa ao
estudo de caso realizado, visto que
valoriza as competéncias na realizacao
das atividades.

FAPESE
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Trabalho sequencial, uniforme,
parcial, chato, monétono e repetitivo.
As operagdes, equipamentos e
habilidades s@o sempre 0S mesmos,
sem qualquer mudancga ou variago.
Mesmice e rotina.

Trabalho rigidamente programado,
com local e equipamentos definitivos
e métodos preestabelecidos.

O chefe determina o que, quando,

onde e como fazer.

Desconhecimento do impacto e
das interdependéncias da tarefa
sobre as outras da empresa.

SIGNIFICADO

Visao estreita, confinada,

isolada e miope da atividade.

Trabalho especifico, fragmentado
e parcial, sem qualquer sentido

psicolégico paraa pessoa, que  |e—

se frustra e se aliena.
Trabalho estranho e vazio.

DAS TAREFAS

ALTO GRAU

Trabalho variado e diversificado,
As operacdes séo diferentes e 0s

<~—| VARIEDADE F—— equipamentos e habilidades variados.

Diversidade e desafio, onde a
pessoa executa vérias atividades
diferentes e inovadoras.

Ampla liberdade para planejar e
programar o trabalho, escolher

AUTONOMIA [——= o equipamento, local e método

de trabalho. O ocupante programa
seu trabalho, escolhe o local, o
método e o equipamento.

Conhecimento amplo da
repercusséo do trabalho sobre os
demais da empresa. Visdo abran-

abrangente das suas conseqiiéncias
e das suas interdependéncias.

IDENTIDADE
COM AS TAREFAS

Trabalho integral, global e com
significado para a pessoa e que
Ihe permite identificar-se com

ele. Olocal e o trabalho

Nenhuma informacéo sobre o desem-
penho ou resultado do trabalho.
Ignoréncia sobre a performance.

Necessidade de avaliagdo externa e

de incentivo salarial como reforco.

“pertencem” a pessoa.

RETROACAO

Informacdo clara sobre o desempenho e o
resultado do trabalho. Perfeita e imediata

nogao sobre a performance. Senso de
autoavaliacdo, autodirecdo e autorealiza¢do.




Salario

» Atualmente a remuneracao no servico publico é impactada pelas emendas
constitucionais 19/98 e 20/98, pr1nc1palmente no que tange as transformacgoes
sociais, politicas e a de maior relevancia a econdmica, que mira um esforco de
transformacao e reforma do estado brasileiro (BERGUE, 2014)

» Envolve o pagamento de indenizacOes ligados diretamente a atividade laboral, ou
seja, sao o vencimento ou salarios, adicionais (periculosidade, msalubrldade
ferlas) ou ainda gratificacoes.

» Diferente das indenizacoes que tem por finalidade o ressarcimento de dispéndios
em razao de atividades ligadas ao seu trabalho (diarias de viagem, ajuda de custo,
verbas de gabinete, entre outros) (BERGUE, 2014).

» Na CF, em seu artigo 39 no seu paragrafo 1°, estabelece diretrizes fundamentais
para a composicao dos vencimentos das pessoas que trabalham no setor publico:

» § 1° A fixacao dos padroes de vencimento e dos demais componentes do sistema
remuneratorio observara: (Redacdo dada pela Emenda Constitucional n° 19, de
1998)

| - A natureza, o grau de responsabilidade e a complexidade dos cargos

componentes "de cada carreira; (Incluido pela Emenda Constitucional n°
19, de 1998)
Il - Os requisitos para a investidura; (Incluido pela Emenda Constitucional n°
19, de 1998)

Ic}I -1 338?eculiaridades dos cargos. (Incluido pela Emenda Constitucional n°
e




Salario

» Visando estabelecer um equilibrio na estrutura de remuneracao, estabelece que a
menor e a maior remuneracao estao asseguradas no art. 39, §5°, como segue:

» § 5° Lei da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios podera
estabelecer a relacao entre a maior e a menor remuneracao dos servidores
publicos, obedecido, em qualquer caso, o disposto no art. 37, Xl. (Incluido pela
Emenda Constitucional n® 19, de 1998)

»  Dentro dos Sistemas Remuneratorios (SR) previstos ainda na Carta Magna, ha a
previsao de 2 tipos de SR:

» Remuneracao fixa (simples): a definicao principal € o subsidio, que é uma parcela
Unica para carreiras especificas como membros do poder, ministro de estado,
membros do Ministério Pubico e Advocacia Geral da Uniao, servidores publicos
policiais, entre outras carreiras (BERGUE, 2014). Nesta modalidade de remuneracao,
o subsidio € a parcela Unica de remuneracao destes servidores (art.39, § 4°).

» Remuneracao variavel (composta): é composto por uma parcela fixa, acrescida de
vantagens pecumanas que podem ser adicionais e gratificacoes, entre outros. Neste
tipo de remuneracdao, um dos desafios para o gestor € promover a justica
remuneratoria, pois envolve variaveis como o desempenho do individuo e os
resultados obtidos a partir do alcance de objetivos e metas. Vale ressaltar que a
legislacao estatutaria estabelece paramentos de afericao de desempenho dos
servidores, como por exemplo a pontualidade, disciplina, cortesia, produtividade,
entre outros (BERGUE, 2014).

A politica remuneratéria na administracao publica pouco tem avancado
principalmente pela precariedade imposta pelo governo, seja ele federal ou local.
Devido a cultura legalista, com énfase nos processos (meios) em detrimento dos
resultados (fins), este paradigma carece e admite uma revisao.
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Salario

» Vencimento “é a retribuicao paga ao servidor por seu
efetivo exercicio do cargo, seja ele em provimento efetivo
ou em comissao, que corresponde ao valor basico na forma
da lei” (BERGUE, 2014, p. 383).

» Ja a definicao de salario, € restrita aos agentes publicos
contratados em regime da Consolidacao das Leis
Trabalhistas (CLT).

» Ao vencimento podem ser acrescidas vantagens pecuniarias
pessoais previstas em lei, em carater permanentes ou
temporarios, que ao final somados, sao chamados de
remuneracao.

» As vantagens recebidas podem ser: gratificacoes, como por
exemplo, a natalina, adicionais (insalubridade,
periculosidade, tempo de servico, noturno, entre outros) e
auxilios. Ja as parcelas indenizatorias chamadas de ajudas
de custo, podem ser as diarias de viagem, verbas de
representacao, entre outros (BERGUE, 2014).
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No que se refere ao vencimentos do servidos publicos estaduais do estado de Sergipc
n.7.820/2014), instituiu o Plano de Cargos, Carreiras e Vencimentos para os servido
Publicos Civis da Administracao Geral, da Administracao Publica Estadual Direta, Autarqui
e FundacOoes do Poder Executivo, estabeleceu que os vencimentos e remuneracoes d
servidor dentro da estrutura organizacional, ocorrem da seguinte forma:

» No art. 7. diz que o vencimento basico dos cargos em seus respectivos niveis de escolaridade fica abrangidos

pela lei acima citada, divididos em nivel basico, médio/técnico e superior, letras de “A” a “O”, destinados a
atividade de Administracao Geral, com jornada de trabalho de 30 h/semanais (Anexo II).

» No art.8, afirma que a remuneracao a ser paga aos servidores que compoe o plano de cargos e salarios deve
ser composta pelo vencimento basico, podendo ser acrescida de vantagens previamente definidas e com base
na lei, sendo elas:

» pessoal incorporada:
» por servico insalubre, periculoso, desempenho), ou

» outras parcelas remuneratoérias (adicional de triénio e terco, nivel universitario, vantagens fixas
ou variaveis, gratificacoes especiais, estimulo as atividades de administracao de pagamento de
pessoal, de atividade socioeducativa/transito/administrativas ou suporte ao sistema prisional/
pericia criminal/apoio de tecnologia e pesquisas/promocao e de assisténcia a salde de servidores
do estado/fazendaria/tempo integral, gratificacoes de complemento remuneratorio/estimulos as
atividades de controle interno/interiorizacao/especial de cessao especifica/fixa/estimulo as
atividades relacionadas a convenio, ou ainda vantagens do tipo fixa/pessoal fixa, pessoal fixa -
ANUV/Convenio/GEHOSP, especial de atividade funcional do GEAF/DER, ou outras gratificaco
adicionais, adjutodrios ou vantagens pecuniarias equivalentes.




Planos de Beneficios

Sao ume série de servicos ou bens, oferecidos de forma direta ou
indireta pelo empregador, que resultam em um ganho ou numa
satisfacao “extra” a remuneracao.

Vantagem: facilidades, conveniéncias, vantagens e servicos sociais que
as empresas oferecem aos seus empregados, no sentido de poupar-lhes
esforcos e preocupacoes.

Constituem a chamada remuneracao indireta concedida a todos os
empregados, como uma condicao de emprego, independentemente do
cargo ocupado, em conjunto com a chamada remuneracao direta que
é o salario especifico para o cargo ocupado, em funcao da avaliacao do
cargo ou do desempenho do ocupante.

Os beneficios representam a compensacao financeira indireta através
de recompensas e servicos proporcionados pela organizacao, além dos
salarios, como: planos de aposentadoria, pagamento por tempo nao
trabalhado, os custos de servicos relacionados com alimentacao,
transporte, etc.




Planos de Beneficios

» Os beneficios podem ser do tipo:

» Exigibilidade legal: Os planos de beneficios podem
ser classificados em legais ou espontaneos,
conforme a sua exigibilidade legal (trabalhista ou
previdenciaria), os principais beneficios legais
sao: Férias, 13° Salario, Aposentadoria, Seguro de
Acidentes do Trabalho, Salario Familia, Etc.

» Beneficios espontdneos: sao os beneficios

concedidos por mera liberalidade das empresas, ja L
que nao sao exigidos por lei, nem por negociacao '
coletiva. Sao também chamados beneficios
marginais ou beneficios voluntarios. Incluem:
refeicoes subsidiadas, Transporte subsidiado,
Seguro de Vida em Grupo, Empréstimos aos
funcionarios Assisténcia médico-hospitalar
diferenciada mediante convénio, Complementacao
de aposentadoria ou planos de seguridade social,
etc.)




Carreiras

E uma “sequéncia evolutiva das experiéncias profissionais de uma pessoa no decorrer do tempo
(MILKOVICH e BOUDREAU, 2000, p. 294). Cabe ressaltar que hoje, uma carreira nem sempre
significa uma progressao ordenada de papéis funcionais em determinada area, cada qual
trazendo maior responsabilidade de poder decisorio.

Para definirmos apropriadamente carreira, torna-se necessario a apresentacao de algumas

definicoes:

» Desenvolvimento da Carreira engloba a administracao da carreira e o planejamento da carreira.

» Planejamento da Carreira, por sua vez, € o processo pelo qual o empregado identifica e
implementa os passos necessarios para at1ng1r as metas da carreira.

» Plano de Carreira esta relacionado com os objetivos profissionais do individuo e as suas
aspiracoes pessoais de carreira. Trata-se das linhas de avango em um campo ocupacional dentro
de uma organizacao.

» Administracdo da Carreira € o processo pelo qual a organizacao seleciona, avalia, da atribuicoes
e desenvolve os empregados, para obter um grupo de pessoas quallflcadas a atender as
necessidades futuras.

Promocao: mudanca de atribuicao para um cargo em nivel superior na organizacao.
Mobilidade Interna: A mobilidade interna dos empregados diz a maneira como eles sao
promovidos e transferidos dentro da organizacao

» Provimento Interno: faz parte de um processo mais amplo e precisa estar integrado com o

processo externo (recrutamento, selecao e demissao/retencao).

Transferéncia: trata-se da colocacdo de um individuo em outro cargo no qual deveres,
responsabilidades, status e remuneracao sdo aproximadamente iguais aos do cargo anterior.

Servico de Apoio a Transferéncia: sao aqueles fornecidos aos funcionarios transferidos. Pode
incluir ajuda na mudanca, na venda de uma casa, na orientacao para uma nova cultura e/ou no
aprendizado de uma nova lmgua

Servico de Recolocacgdo: sdo os servicos oferecidos pelas empresas para ajudar os funcionarios
demitidos a encontrar um novo emprego.
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Carreiras

» Para que isto ocorra, pode-se estabelecer um roteiro de forma a
compatibilizar tanto as expectativas dos individuos, quanto das
possibilidades proporcionada pelas organizacdes, como segue:

» 1% etapa deste processo é estabelecer uma META, que permita
associar as necessidades individuais e da empresa, por meio de
alguns requisitos: incentivar a responsabilidade do funcionario pela
sua carreira; criar um contexto de suporte, comunicar a direcao da
empresa e estabelecer a definicao e planeJamento de metas
mutuas.

» 22 etapa, identificar as oportunidades e os requisitos de Carreira,
por meio da identificacdo as futuras competéncias necessarias,
estabelecer progresso de cargo/trajetorias de carreira, equ1l1brar
promocdes, transferéncias, saidas, etc., estabelecer tra]etorlas de
carreiraemY.

» 3% etapa, tem-se como prioridade a medicao do potencial do
func10narlo pode meio das avalicoes de desempenho, o
estabelecimento de um inventario de talentos a partir das
avaliacoes de desempenho, e o estabelecer planos de potenciais
sucessores para cargos superiores.

» 47 etapa, instituir e formalizar a carreira por meio de iniciativas
que contribuam para o seu desenvolvimento. A area responsavel
pode contribuir neste desenvolvimento por meio de acdes como:
fornecimento de material auto instrucional, oficinas de
desenvolvimento de competéncias e habilidades, fornecer
aconselhamento de carreira, treinamento de carreira auto
gerenciado, dar feedback de desenvolvimento (CHIAVENATO, 2005).

A proposta no desenvolvimento de carreiras € que ela possa dar
subsidios para que este processo seja ciclico e sistematico, ou seja,
o individuo e a organizacao tenham claro o que um espera do outro
e quais as perspectivas do individuo em relacao a carreira, e o que a
organizacao pode esperar do individuo.

Processo de Gestao de Carreiras numa

i-

INSTITUIR4(-:ARREIRA A META:
/ ASSOCIAR NECESSIDADES
INICIATIVAS DE INDIVIDUAIS
DESENVOLVIMENTO E DA EMPRESA

2-
IDENTIFICAR AS
OPORTUNIDADES E OS
ISITOS DE CARREIRA

3-

MEDIR O POTENCIAL DO
FUNCIONARIO

Fonte: Adaptado CHIAVENATO, 2005;
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» A partir do ano de 2014, o governo do estado de Sergipe, por meio da Secretaria de
Estado do Planejamento, Orcamento e Gestao (SEPLAG), editou os Planos de Cargos,
Carreiras e Vencimentos dos Servidores Publicos do Estado de Sergipe (PCCV’s), que
estao detalhados nas Leis 7.220 (PCCV Administracao Geral), 7.221 (PCCV -
Engenheiros e Arquitetos) e 7.222 (PCCV- diversas categorias da Saude), 7820 (PCCV -
Servidores Publicos Civis da Administracao Geral, da Administracao Publica Estadual
Direta, Autarquias e Fundacoes do Poder Executivo), visando fazer ajustes e correcoes
das na Politica de Pessoal da Administracao Publica do estado de Sergipe.

» Mais especificamente a Lei n.7.820/2014, instituiu o Plano de Cargos, Carreiras e
Vencimentos para os servidores publicos civis da Administracao geral, da Administracao
Publica Estadual Direta, Autarquias e Fundacoées do Poder Executivo, por meio de
normas que disciplinam as atribuicées ou atividades dos cargos publicos, como os
vencimentos, progressao funcional e o desenvolvimento do servidor dentro da
estrutura organizacional (art. 1°).

Neste mesmo artigo estabelece a tabela de vencimento basico; as formas de
progressao; o enquadramento dos servidores e a implementacao e administracao
plano.
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No artigo 2° do referido Plano, destacam-se algumas defini¢ées utilizadas como:

| . PCCV/AG: conjunto de normas que disciplinas as atribuicdes ou atividades dos cargos publicos que indica a for
venCI{ngntal a progressao e o desenvolvimento do servidor pUblico dentro da estrutura organizacional a que estej
vinculado;

» Il. Cargo: conjunto de atribuices, responsabilidade, Conhecimentos técnicos e competéncias especificas cOmentidas a um
servidor publico que mediante a lei seja criado com denominacao propria, classificacao, nUmero certo e vencimento e
vantagens pagos pelos cofres publicos;

» Il - Servidor Publico: € a pessoa legalmente investida em cargo publico da Administracao Publica Estadual Direta,
Autarquias e Fundacoes;

» IV - Faixa vencimental: conjuntos de niveis vencimentos, representados pelas letras de “A” a “0”, com diferencas entre
os niveis de 5% (cinco por cento), na qual sdo fixados os vencimentos basicos, minimo e maximo, do servidor publico,
segundo a estrutura de evolucao funcional disciplina da em lei;

» V- Nivel: posicao ocupada pelo servidor publico na faixa vencimal correspondente a evolucao funcional, com valor pré-
definido;

» VI- Vencimento basico: parcela vencimental fixa que é devida ao servidor publico como contraprestacao pelo efetivo
exercicio da atividade do cargo;

VIl - Jornada de Trabalho: periodo em que o servidor desempenha efetivamente as atribuicoes pertinentes ao cargo;

VIIl - Enquadramento: posicao ocupada pelo servidor publico no PCCV/AG, que estabelece a correlacao entre a situagao
funcional anterior e a nova faixa vencimental/novel, em virtude das regras estabelecidas nesta lei;

IX - Progressdo: evolucao do servidor publico no PCCV/AG pelo meio da qual passa do nivel que ocupa para o
imediatamente posterior;

X - Remuneracao Irredutivel: é a composicao resultante da soma do vencimento basico constante na Tabela |
administracao geral, de que trata o § 1° do art. 1° da lei 5.695/2005, alterada pela lei 7417, de 4 de julho de 2012, co
vantagens do servidor publico previstas no § 1° do art. 8° desta lei, antes do enquadramento
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No art. 3°: cargos sao individualizados em funcao da escolaridade e da quantidade, divididos em:

» nivel basico, como os ajudantes de laboratorios, balconistas, caixa, cozinheiro, merendeiro, motorista, vigilante, entre outros;
» nivel médio sdao: agente administrativos, instrutor, técnico agricola, telefonista, entre outros;

» nivel superior sao: administrador, contador, jornalista, secretario executivo, entre outros 9(Lei n.7.820/2014, Anexo |).

No art. 4°: a lotacao inicial ou a relotacao e demais movimentagoes devem ser estabelecidas por decreto, tendo
como norteador a necessidade de servico.

No art. 5°: ressalta que a jornada de trabalho é de 30 (trinta) horas semanais, e os servidores enquadrados na
jornada de trabalho de 40(quarenta) horas semanais, com incorporacao de vantagens remuneratorias, devem
permanecer na jornada.

No art. 12° (progressao funcional )diz que é constituida por um conjunto de regras e critérios de evolucao
horizonta, onde espera-se que o servidor desenvolva suas atividades de forma motivada, com zelo, eficacia e
eficiéncia;

No art. 13°, afirma que a progressao na carreira ocorre por duas formas, por tempo de servico e por titulacao.

» Por tempo de servico ocorre: quando o servidor completa o intersticio de 3(trés) anos de efetivo exercicio das suas atividades
laborais, passando no nivel em que se encontra para o imediatamente posterior da faixa de vencimentos.

» Por titulacdo, como preconiza o art. 15°, por meio de apresentacao de certificados em cursos realizados pelo servidor, devendo
ser observados, para nivel basico serdo considerados os certificados de nivel médio, técnico ou superior, para os cargos de novel
médio/técnico, serdo considerados os certificados de curso superior ou pos-graduacao(latu (sensu ou stricto sensu), com carga
l{ng(r)aﬁia minima de 360 (trezentos e sessenta) horas, cursos na area de Administracao PUblica, com carga horaria de no minimo

oras.

» No § 1° ressalva que para fazer jus as progressos o servidor deve atender algumas condicoes: minimo 1(um) ano de afe
exercicio a partir da data de enquadramento, minimo de 2(dois) anos para os servidores que ingressarem no quad
Administracao Publica Estadual, e ainda os cursos devem relacionar-se com a area de atuacao profissional do servi
diploma ou certificados devem ser expedidos por instituicao oficial de ensino e devidamente reconhecidas pel
competentes.
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» Chiavenato (2005, p.89) ressalta ainda que "lideranca € o processo de exercer
influéncia sobre pessoas ou grupos nos esforcos para realizacao de objetivos em
uma determinada situacao” ou ainda encorajam um grupo de pessoas rumo a uma
meta comum ou compartilhada. De acordo com Bergamini (1994, p. 88) o conceito
de lideranca pode variar de autores podendo significados diferentes, "constata-se
que a maior parte dos autores conceitua lideranca como processo de influéncia de
um individuo sobre outro individuo ou grupo, com vistas a realizacao de objetivos
em uma situacao dada”.

» O lider deve ser antes de tudo um gestor de pessoas. Como tal, ele precisa agir de
acordo com seu discurso, uma vez que ele deve servir de exemplo para as pessoas
sob sua subordinacao, e seu papel o faz lidar com situacoes do cotidiano, como por
exemplo, pessoas, fatos e numeros. O verdadeiro lider sabe quando deve passar
lideranca para outros que tenham melhores condicoes do que ele para solucionar
eventuais problemas.

Se ele fizer essa passagem, naturalmente a lideranca lhe voltara as maos tao logo
aquele problema tenha resolvido. Segundo Oliveira (2006, p. 27) "do lider sao
cobradas determinadas forma e atitudes para lidar com valores basicos; e, entre o
mais importantes, estao o amor, a integridade e o sentido”.
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» Bergamini (1997) descreve a existéncia de trés abordagens no conceito de lideranca:

» a) Preocupacdo com o que o lider é: alguns autores associam lideranca com caracteristicas
pessoais, como carisma e firmeza. Ao delinear o perfil de Atila, o huno, como o de um eximio lider,
estabelece os seguintes atributos da lideranca: lealdade, coragem, anseio, resisténcia emocional,
vigor fisico, empatia, poder de decisao, antecipacao, sincronizacao, competitividade, autoconfianca,
responsabilidade, credibilidade, tenacidade, confiabilidade, vigilancia e protecao. Esta abordagem é
bastante restrita, pois pressupoe que a lideranca seja um dom nato (BERGAMINI, 1997);

» b) Preocupacao com aquilo que o lider faz: um segundo grupo de pesquisadores concentrou seus
esforcos na investigacao de diferentes estilos de lideranca. Procurou-se, neste momento, estabelecer
a correlacao entre o comportamento do lider - independentemente de suas caracteristicas pessoais -
e a eficacia da lideranca. Foram descritos dois estilos basicos, o autoritario e o democratico. Entre
estes dois extremos foram sendo encaixados os demais estilos de lideranca (BERGAMINI, 1997).

» c) Teorias situacionais: tanto os autores que buscaram delinear o perfil do lider quanto os autores
que procuraram estabelecer o estilo ideal de lideranca omitiram em suas pesquisas a analise do
ambiente que cerca a relacao lider/subordinado. Eles procuraram identificar um perfil/estilo ideal
para o lider, que seria o mais indicado em qualquer situacao. Um terceiro grupo de autores comecou
a trabalhar com duas outras variaveis determinantes da eficacia do lider: as caracteristicas do
liderado e as circunstancias ambientais da organizacao. Nao existiria, por conseguinte, um perfil
ideal de lider, nem um estilo ideal de lideranca, mas um estilo mais adequado a situacao existente
(BERGAMINI, 1997). Os autores adeptos desta corrente contestam a ideia de que a lideranca é um
dom nato. Para eles, os administradores podem e devem ser treinados para serem lideres.
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Estilos de Lideranca

Estilos de lideranca sao teorias que estudam os diversos
comportamentos do lider em relacao aos seus
subordinados, maneiras pelas quais o lider orienta sua
conduta. Essa abordagem se refere as atitudes do lider,
isto é, seu estilo de comportamento para liderar.

Existem varios estilos de lideranca, como a lideranca
afetiva, a autoritaria, a democratica, a liberal,
a coaching, a diretiva, a modeladora, a participativa, a
visionaria, entre outras. Porém, a defesa de apenas um
estilo como sendo o mais adequado é praticamente
impossivel, ja que existem inumeras situacoes pelas
quais um grupo pode estar passando e que exigira uma
forma ou outra de lideranca.

Fatores como a maturidade dos membros do grupo, o
relacionamento grupal, as crencas e valores pessoais, as
diferentes tarefas que serao cumpridas e 0s prazos para
execucao deverao certamente influenciar no
comportamento do lider.

F s
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Autocratico Democratico Liberal (Laissez- Faire)

Ha liberdade completa para as
decisoes grupais ou
individuais, com participacao
minima do lider.

Apenas o lider fixa asAs diretrizes sao debatidas
diretrizes, sem qualquer pelo grupo, estimulado e
participagcao do grupo. assistido pelo lider.

O proéprio grupo esboca as
providencias e as técnicas
providencias e as técnicas para atingir o alvo, solicitando A participacdo do lider no
para a execucdo das tarefas aconselhamento técnico ao debate apenas material
cada uma 6rgvez na medida’ lider quando necessario, variados ao grupo,
em uep se’ tornam passando este a sugerir duas esclarecendo que poderia
necessé?ias e de modo mais alternativas para o fornecer informacdes desde
imprevisivel para o grupo grupo escolher. As tarefas que as pedissem.

. ganham nova perspectivas

com os debates.

(0] lider determina as

Tanto a divisao das tarefas,
como a escolha dos
companheiros, fica
totalmente a cargo do grupo.
Absoluta falta de participacao
do lider.

A divisao das tarefas fica a

critério do proprio grupo e

ucada membro tem liberdade
de escolher os seus
companheiros de trabalho.

O lider determina qual a
tarefa que cada um deve
executar e qual o se
companheiro de trabalho.

O lider procura ser umO lider nao faz nenhuma
. . . . membro normal do grupo, em tentativa de avaliar ou regular
O lider é dominador e & . .

" " . espirito, sem encarregar-se o curso dos acontecimentos. O

pessoal” nos elogios e nas . , 2z L

s muito de tarefas. O lider é lider somente faz comentarios
criticas ao trabalho de cada. , . . C ) .

objetivo” e limita-se aos irregulares sobre as atividades
membro. " " I

fatos” em suas criticas e dos membros quando

elogios. perguntado.
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Lideranca Situacional

Para (HERSEY; BLANCHARD, 1986), um lider nao sera eficaz se nao souber
ajustar seu estilo de llderanca as demandas do ambiente. Embora todas as
variaveis situacionais sejam consideradas como relevantes, o foco é o
comportamento do lider em relacao ao liderado.

A Lideranca situacional baseia-se numa inter-relacao entre (1) a ?uantldade
de orientacéo e direcao (comportamento de tarefa) que o llder oferece

a quantldade de apoio socio-emocional (comportamento de relac10namento)
dado pelo lider e (3) o nivel de prontidao (“maturidade") dos subordinados
no desempenho de uma tarefa, funcao ou objetivo especifico (HERSEY;
BLANCHARD, 1986, p. 186).

A maturidade é entendida como a capacidade e a disposicao dos liderados
para assumir responsabilidade e coordenar seu proprio comportamento.
Cabe ressaltar que o nivel de maturidade do liderado sera relacionado com
a tarefa especifica a ser realizada, desta forma, em relacao a uma
determinada tarefa o liderado podera ser menos maduro mas diante de
outra podera ser mais maduro. Salienta-se ainda que, além de avaliar a
maturidade de cada liderado, pode ser que o lider tenha que identificar a
maturidade geral de seu grupo. (HERSEY; BLANCHARD, 1986).

Segundo Hersey; Blanchard (1986), os liderados sao de suma importancia
para o lider exercer a lideranca, "nao s6 porque individualmente aceitam ou
rejeitam o lider, mas porque como grupo efetivamente determinam o poder
pessoal que o lider possa ter” (p. 187). Logo, para os autores, nao ha uma
forma ideal de os lideres influenciarem seus liderados, pois o estilo (E) a ser
escolhido pelo lider dependera do nivel de maturidade (M) daqueles que ele
pretende influenciar. (HERSEY; BLANCHARD, 1986).

LIDERANCA SITUACIONAL

PAUL HERSEY E KEXNETH BLANCHARD
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Chefe, Gerente e Lider

A lideranca nao deve ser confundida com chefia ou com geréncia. Um bom gerente ou
chefe nao deve ser, necessariamente, um bom lider.

O lider nem sempre é um gerente ou chefe. Na realidade, os lideres devem estar
presentes em nivel de direcdo, geréncia e em todos os seus niveis hierarquicos, ou seja,
em todas as suas areas de atuacao.

Contudo, € na geréncia que reside o ponto mais critico da lideranca. Nele, sao
elaborados e traduzidos os objetivos e necessidades da empresa e transformados em
metas e esquemas de trabalho para serem implementados e realizados pelos demais
niveis da hierarquia empresarial.

A geréncia passa a atuar como intermediaria entre os objetivos fixados pela alta
direcdo e os meios utilizados pelo nivel operacional (IANNINI, 2000).

O lider passa a maior parte do tempo convencendo as pessoas a seguirem suas ideias.
Ja, o chefe nao precisa agir dessa forma, ele apenas ordena os seus subordinados a
atmglr os objetivos programados. O lider atua para o progresso da equipe, ja, o chefe
trabalha para atingir suas aspiracoes.

O lider ouve com atencao as ideias dos elementos do grupo. Neste caso, o chefe faz
com que todos oucam com atencéo as suas determinacoes. O lider acredita no alcance
do bom trabalho, visando a motlvacao ja o chefe nao se importa com essa psicologia
motivacional, seu interesse pr1nc1pal € obter lucro. O lider aceita reclamagdes,
procurando melhorar sempre, e o chefe é aquele que mais se mostra descontente com
os funcionarios (IANNINI, 2000).

Mesmo com todas essas diferencas, em algumas empresas ainda se confunde o papel do
lider com o do chefe, porém liderar & um processo mais amplo.

Chefiar &, simplesmente, fazer um grupo funcionar para que seja atingido determinado
objetivo. 'J4 liderar é a habilidade de exercer influéncia e ser influenciado pelo grupo,
através de um processo de relagdes interpessoais adequadas a consecucdo de um ou
mais objetivos, comuns a todos os participantes (IANNINI, 2000). Mas, a cada dia que
passa, essa diferenca se torna mais aparente, fato pelo qual o termo "chefe" esta sendo
substituido pelas expressdes: supervisor, inspetor, coordenador, entre outros. No
Quadro 8, seguem algumas diferencas entre visoes de chefia e llderanca:

FAPESE o
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Solicita

Esta aberto para sugestoes
Confia ao delegar funcoes

Presta atencao em cada um
dos seus

subordinados (sabe explorar
as habilidades)

E democratico

Conquista

positiva de
credibilidade

através da admiracao e do
respeito mutuos

Comunica-se bem

Fonte: Adaptado IANNINI
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Gestao de Equipes

O trabalho realizado de forma individual tem sido desestimulado nas organizagoes, enquanto que o trabal
em equipe contribui para uma melhor performance e utilizacao plena das competéncias individuais fazend
que todos na equipe se responsabilizem pelas metas e resultados. Ne Gestao Publica, os esforcos sao para
gg1e4z):1s pessoas contribuam para o desenvolvimento do trabalho, mas encontra diversas barreiras (BOHN,

Pode-se definir equipes de trabalho como os esforcos das pessoas em melhorar o desempenho individual e
por consequéncia os resultados organizacionais, seja nas organizacoes privadas ou publicas. Percebe-se que
o trabalho individual ja ndo comtempla e nem abarca solucdes satisfatoria para as organizacoes, e o
trabalho em equipe vem ganhando mais espaco e relevancia, pois o conhecimento pode ser compartilhado e
socializada, bem como as competéncias de um membro pode ser suprida por outro, e assim desenvolve-se
melhor o trabalho.

Gestao de equipes € a habilidade de desenvolver um estilo de lideranca capaz d e liberar e potencializar o
poder coletivo de todos os individuos dentro da equipe (Sociedade Brasileira de Dindmica de Grupo, 2018).

Um dos maiores desafios dos gestores na atualidade é a gestdo de pessoas por meio da realizacao de
trabalho em conjunto.

Ja Tonet et al. (2009, p. 18), afirmam que “ha uma crescente percepcao de que é importante para o
individuo possuir habilidades que facilitem o trabalho em equipe, distintas e diferentes daquelas exigidas
para o desempenho de tarefas individuais.” Diferentemente de grupo de trabalho, onde os individuos
interagem na busca de objetivos e/ou interesses comuns.

As pessoas se sentem parte do grupo quando podem colaborar. Pode-se definir como trabalho em grup
como sendo “o meio que os gestores tém de fazer mais com menos” (SILVERSTEIN, 2013, p. 72).

Quando as pessoas entendem a importancia_de realizar suas tarefas em grupo, compreendem que p

alcancar os resultados com mais eficacia. E a capacidade do lider em “influenciar pessoas € co

colaboracdo e cooperacdo. A cooperacdo vai além do favor, que é uma gentileza espontanea,
obrigacdo e do poder de mando” (ALBUQUERQUE, 2012, p. 84)
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Na formacao de uma equipe, as habilidades individuais contribuem para a formacao das
habilidades coletivas. Pode-se destacar as habilidades individuais que sao importantes: saber
trabalhar com outras pessoas, responsabilidade, saber ouvir e falar, respeito mutuo,
comunicacao interpessoal, proatividade, resolucao de conflitos, flexibilidade, respeito a
prazos, objetividade, diversidade, entre outros (Chiavenato, 2005; Dutra, 2009; Albuquerque,
2012).

0 autor (2009) define estas habilidades como:

» Empatia: € a capacidade de individuo em se colocar no lugar do outro. Ela representa o desapego com relacao a
autoimagem do individuo. Ela possibilita compreender o sentimento dos outros por meio de uma reacao que busca
agir ou pensar com emocao;

» Flexibilidade: é a capacidade dos individuos de quando estao atuando em grupo, sua opiniao individual nao
prevalece sobre a do grupo, e a decisao e ser tomada é pela equipe. “Uma equipe flexivel incentiva seus membros
a assumir tarefas com mais entusiasmo e a sentir que fazem parte da organizacao” (CARVALHO, 2009, p. 102).

» Feedback: “é uma informacao de retorno, uma retroinformacao ou, simplesmente, uma informacao como resposta
a algum estimulo, verbal ou nao” (CARVALHO, 2009, p. 105). E considerado uma ferramenta importante no

ambiente organizacional e deve ser usado pelos gestores como forma de contribuir na melhoria da performance.

utras caracteristicas desejaveis que influenciam as equipes sao: o tamanho, organizacao,
teracao entre os integrantes, coesao do grupo, competéncias dos membros e recurso
isponiveis, além do tempo previsto para sua duracao.



Gestao por Competéncia

Competéncia é a “habilidade é arte de saber fazer, envolve
proficiéncias praticas, fisicas e mentais e sao adquiridas
através de treinamentos e praticas, incluindo o
conhecimento de regras de procedimentos e a habilidade de
se comunicar”(DUTRA, 2008, p. 25) .

Um agrupamento de conhecimentos, habilidades e atitudes
correlacionadas, que afeta parte consideravel da atividade
de alguém, que se relaciona com o seu desempenho, que
pode ser medido segundo padroes preestabelecidos, e que
pode ser melhorado por meio de treinamento e
desenvolvimento, (GRAMIGNA, 2007 p. 17).

Gramigna (2007) mostra que a esséncia da competéncia se
compreende nas letras: CHA, que tem como significado:

Conhecimento é o saber. Aprende-se em diversos lugares,
porém é pouco colocado em pratica;

Habilidade é o saber a fazer. E utilizada do conhecimento a
pratica;

Atitude é o querer fazer. E proporcionado pela vontade de
fazer, pela garra. E o poder de querer resolver determinada
situacao como o apoio do conhecimento e da habilidade,
(RODRIGUES; RODRIGUES, 2007, p. 26).
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As Dimensdes da Competéngia



Gestao por Competéncia

Na visao de Rodrigues e Rodrigues (2007), as
competéncias organizacionais sao processos, funcoes
tecnologias e pessoas que tornam possiveis a uma
empresa entregar produtos e servicos com alta
qualidade, com velocidade, eficiéncia e um servico ao
cliente de elevado nivel.

As competéncias individuais, ou humanas ou
profissionais sao caracteristicas que o funcionario
deve possuir para auxiliar a empresa no cumprimento
de seus objetivos, constituindo como base para as
58819p)etenc1as organizacionais (Vilas Boas e Andrade,

Os modelos de gestdao por competéncias € o
desenvolvimento das aptidoes dos colaboradores
aumentando a capacidade a disposicao da empresa.

Para Fleury e Fleury (2011), ha quatro tipos de
competéncias organizacionais, conceituados como:
competéncias essenciais, competéncias distintivas,
competéncias orgamzacmnals e competenCIas
individuais.

Niveis de Competéncias Organiza

Competéncias e atividades que os

clientes reconhecem como

diferenciadores de seus concorrentes.

Saber agir, que implica mobilizar,

integrar transferir conhecimento,

recursos e habilidades, que agregam

valor a empresa e valor social ao

individuo.

Competéncias coletivas associadas as

atividades e atividades fins.
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Neste novo contexto, a preocupacao com o conceito de
competéncia surgiu na era da admlmstracao cientifica
as empresas comecaram a colocar em pratica o
desenvolvimento das habilidades dos seus
colaboradores para o aperfeicoamento de certas
funcoes, neste caso o foco era na operacionalizacao do
trabalho e nas especificacoes do cargo.

Com o passar dos anos e devido as mudancas
constantes das organizacoes, como por exemplo, a
velocidade do mercado atual, a expansao das relacoes
comerciais, a tecnologia avancada, isso contribuiu para
as empresas buscarem pessoas comprometidas com os
resultados, capazes de tomar iniciativas na solucao de
situacoes complexas esses e outros fatores deram
énfase a construcao do conceito de competéncias
(DUTRA, 2008).

As competéncias pessoais, quando utilizadas de acordo
com o contexto do mercado e do negocio, conduzem
uma resposta positiva para a organizacao, alem de
tornar o profissional mais flexivel e dmamlco com
vontade de trabalhar e envolver a equipe ao redor
(BITENCOURT, 2004, p. 240).

Assim, as competéncias individuais sao de alta
relevancia no alcance dos objetivos estratégicos da
organizacao (LOPES, 2007, p.15).

% b4
r.1
Yt

FAPESE "

Competéncias do Profissional

Saber o que e por que faz.

Saber agir Saber julgar, escolher, decidir.

Saber mobilizar recursos Criar sinergia e mobilizar recursos e
competéncias.

Compreender, trabalhar, transmitir informacoes,

Saber comunicar .
conhecimentos.

Trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever

Saber aprender .
P modelos mentais; saber desenvolver-se.

Saber engajar-se e Saber empreender, assumir riscos.
comprometer-se Comprometer-se.

Ser responsavel, assumindo os riscos e
consequéncias de suas acoes e sendo por isso
reconhecido.

Saber assumir
responsabilidades

Conhecer e entender o negdcio da organizacao, o
Ter visao estratégica seu ambiente, identificando oportunidades e
alternativas.
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As mudancas ocorridas nas organizac6es nos ultimos anos possibilitaram o desenvolvimento de
um novo modelo de gerir pessoas. As empresas buscam pessoas ativas, com iniciativa,
criatividade e autonomia, pelas quais depositam conhecimento a empresa, e conseguentemente
promove seu desenvolvimento profissional (DUTRA, 2008, p. 25-26).

“A gestdo de competéncias requer uma estrutura organizacional totalmente diferente da
estrutura convencional e tradicional” (CHIAVENATO, 2008, p. 95).

Torna-se necessario uma mudanca em termos direcionamento e cultura da organizacao, ou seja,
ao invés de cargos e setores isolados, estaveis e definitivos, esse novo modelo de gerir
pessoas deve visualizar equipes multifuncionais integradas, dinamicas e flexiveis dotadas
de competéncias e habilidades (CHIAVENATO, 2008, p. 95).

O modelo de gestdo de competéncias esta voltado para o crescimento organizacional, atraves
dos conhecimentos, habilidades e atitudes dos profissionais, elevando a produtividade da
empresa, com foco nos resultados.

Esse tipo de gestdao “¢ uma tecnologia das formas tradicionais apresentadas pelas empresas,
pela qual é tida como uma catalisadora das energias da organizacao, e direciona os individuos
aos objetivos pretendidos” (RIBEIRO; GUIMARAES, 1999).
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Brandao e Guimaraes (2001, p. 6) afirmam “a gestao de
competéncias deve ser vista, portanto, como um processo
circular, envolvendo os diversos niveis da organizacao, desde o
corporativo até o individual, passando pelo divisional e grupal”.

E necessario que exista total sintonia entre a gestdo e as
estrategias organizacionais, assim, pode-se orientar a formulacao
das politicas, diretrizes e todos os esforcos em torno da captacao
e desenvolvimento de competéncias.

De acordo com Amaral (2008), o modelo de gestao por
competéncias ainda € considerado recente e complexo, e
desenvolvé-lo em organizacoes publicas torna-se um desafio, “os
resultados do setor privado servem de inspiracdo para o setor
publico”, porém esse tipo de gerenciamento deve ser aplicado
com uma logica diferente.

Bergue (2005, p. 18) define a gestao de pessoas no setor publico:
O esforco orientado para o suprimento, a manutencao e o
desenvolvimento de pessoas, em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as necessidades e condicoes
do ambiente em que se inserem.

A possibilidade de implantacao desse modelo exige mudancas no
ambiente organizacional, mas a maior probabilidade é encontrar
estratégias que viabilizem a gestao por competéncias no setor
publico (AMARAL, 2008).

SO

ANOS
1968 - 2018




Gestao por Competéncia

Gestdao de pessoas por competéncias em organizacoes
publicas: Algumas dificuldades existentes no setor publico,
para a adocao do novo conceito de gerir pessoas, sao elas: a
legislacao e a estrutura organizacional burocratizada e
altamente hierarquizada; a falta de iniciativa e incentivos
federais; e um grande obstaculo, sem duvida, €& a
estabilidade financeira dos servidores publlcos

A Escola Nacional de Administracao Publica - ENAP, realizou
um estudo das atividades de gestao de recursos humanos do
Executivo Federal e levantou algumas questoes e desafios
para o desenvolvimento de competéncias no setor publico
(AMARAL 2008)

Segundo o estudo da ENAP, uma das maiores dificuldades
encontradas na adocao do novo modelo é a dificuldade de se
adequar a tecnologla que esta gestao oferece.

Um grande desafio das organizacoes publicas é desenvolver
metodologias para identificar as competéncias
organizacionais e a partir disso mapear as competéncias dos
servidores.

Alguns conceitos da gestdo por competéncias sao
incompativeis com as organizacoes publicas como a carreira
sem fronteiras, o autodesenvolvimento, a flexibilidade,
apesar disso algumas medidas foram pensadas a fim de
melhorar esses tipos de organizacao (ENAP, 2005 apud
AMARAL, 2008, p. 11).
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Total de 16 organizacoes participaram do estudo

75%

Acoes 25%

18,75%

43,75%

37,5%
37,5%

Obstaculos 25%
encontrados 18,75%
12,5%

12,5%

12,5%

B,25%

6,25%

12,5%

B,25%

18,75%

Marco inicial 12.5%

12,5%
37,50%

Estdo estudando os conceitos e iniciando a estruturagéo
da GPPC

Terminaram o primeiro passo a caminho da GPPC,
mapeamento das competéncias organizacionais e
individuais

Declaram que possuem todos os principais processos
de GPPC implantados e em desenvolvimento

Das organizacoes apresentaram dificuldades em
compatibilizar a tecnologia da GPPC com a gestdo
publica

Tiveram dificuldades com o mapeamento

Apontaram a presenca de barreiras culturais

apontaram a falta de um modelo institucional
Dificuldades com os Profissionais de RH

Méao de obra terceirizada

Dispersédo geografica

Descontinuidade

Ceticismo por parte dos servidores

Orcamento

1999

2000

2002

2003

2004

Qutros anos

Resultados do estudo ENAP
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» A GC é um conjunto de técnicas e ferramentas para identificar e utilizar os ativos de informacao e de
conhecimento (Batista 2012).

» Na definicdo da empresa de consultoria KPMG, de “(...) uma abordagem sistematica e organizada para melhorar
a capacidade da organizacao de mobilizar conhecimento para aumentar o desempenho” (KPMG, 2003).

» Wiig (2002), destaca que GC contribui com novas alternativas para a gestao, melhorando a capacidade de
realizacao e das praticas, podendo beneficiar em muito a gestao publica.

» No atual contexto, o conhecimento tornou-se responsabilidade da gestao pUblica com o objetivo de aumentar a
eficiéncia, eficacia e efetividade dos servicos prestados, melhorando a qualidade para a sociedade (BATISTA,
2012).

» Dentre as caracteristicas da GC, Marques (2015), destaca que é importante saber:

» - Identificar os conhecimentos que a organizacao sabe, mas que nao sao usados e que ficam escondidos, mas que podem ser
usados de maneira produtiva;

» - Resgatar a meméria dos conhecimentos tacitos(os que sao adquiridos ao longo da experiencia em situacoes de trabalho
ou na vida) e que podem compor a memoria organizacional, e que podem ser utilizadas de forma pratica na organizacao, ou
que este conhecimento possa circular entre os funcionarios e que possa ser sistematizado, e integrado as praticas
organizacionais, por meio de codigos ou documentos, como por exemplo em relatorios, atas ou normas

» - Apos a identificacao, buscar formas de facilitar o acesso a este conhecimento sistematizado, de forma que todos os
funcionarios possam ser beneficiados por eles. Um dos aliados neste momento pode ser a tecnologia 'da informacao, por meio
do processo de comunicacao e do desenho organizacional, que podem ser utilizados para facilitar o acesso as lnformacoes
aos conhecimentos sistematizados pela organizacao e sua ampla divulgacao;

» - Promover um intercambio entre os servidores como forma de disseminar o conhecimento, seja por meio de reunioes,
forum de discussoes, capacitacdo ou ainda pelo intercambio direto entre os individuos. A transfeéréncia do conhecimento
pode ser sistematizada por meio do mapeamento do mesmo, por profissionais dotados de métodos e técnicas, seja por meio
direto ou mediado por meio tecnoldgico, e pela criacao de novos conhecimentos ou ideias;

» - Estabelecer vinculos entre os conhecimentos as praticas organizacionais visando a melhoria do desempenho
organizagao, vinculando os processos-chave ao alcance de objetivos e metas, criando padroes de medicao, com
exemplo, indicadores de desempenho.




Gestao do Conhecimento no Servico Publico % 250

A Gestao do Conhecimento (GC) tem se tornado uma parte importante nas organizacoes,
pois permite integrar os saberes da Batista (2012), descreve que um estudo desenvolvido
por Heisig (2009), que analisou 160 modelos de pesquisa e praticas organizacionais e
identificou componentes de GC e descobrir diferencas e semelhancas.

Os processos de GC (identificar, criar, armazenar, compartilhar e aplicar conhecimento) e as
dimensoes de GC:

» Dimensao Humana (categorias: cultura, pessoas e lideranca);
» Dimensao de Organizacao (categorias: estruturas e processos);
» Dimensao de Tecnologia;

» Dimensao Gestao de Processos (categorias: estratégia e controle)

Tanto as dimensbes quanto os processos sao relevantes tanto para organizacoes privadas
como publicas. J

a os estudos de Abdullah e Date (2009) citam as seguintes razoes que os setores publico e
privado tém em comum para implementar GC:

» Atrair e manter o capital humano;
» Promover o capital social;

» Criar e usar o capital estrutural,
>

Compartilhar processos e melhores praticas (em combinagao com praticas inovadoras), e estimul
a colaboracao.
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Para que a GC possa ser implantada numa organizacao, € necessario se atentar a algumas premissas
(condicoes), como ressalta Marques (2015):

1°) Os conhecimentos devem ser cultivados ativamente - esta primeira condicao nos faz refletir que o
conhecimento existe na organizacao e € subutilizado, e de alguma forma ele deve ser compartilhado, pois € a
partir deste compartilhamento que é possivel alcancar o potencial da organizacao. O desafio dos gestores é
fazer com que ele seja acessivel e usado de forma a gerar novos conhecimentos.

2°) Os conhecimentos constituem um “recurso” - o conhecimento gerado na organizacdao € mais um ativo,
ou seja, € como um equ1pamento um insumo, as pessoas, a estrutura fisica, e deve contribuir para a geragao
de novos recursos/ativos “posse” de uma pessoa ou um grupo, apesar de muitas vezes nio ser tao facil de
operacionaliza-lo ou compartilha-lo;

3°) As praticas de gestdo servem como catalisadores - os gestores sao os maestros no compartilhamento do
conhecimento na organizacao. Por meio das suas habilidades, os gestores contribuem para que o
conhecimento seja desenvolvido e utilizado pela equipe;

4°) Os conhecimentos exigem o desenvolvimento de mecanismos sociotecnolégicos - mais uma vez os
gestores tém um papel importante na garantia da melhor utilizacao do conhecimento gerado na organizacao
por meio de sistemas e praticas que promovam o desenvolvimento e uso pleno deste recurso. Os sistemas
podem ser tantos os do tipo tecnolégico, mas também pela interacao social dos individuos, no trindmio,
individuos/organizacao/tecnologia;

5°) A aprendizagem diz respeito principalmente a aquisicdo de informagdes e conhecimentos - na GC ha a
tendéncia de se enfatizar a aquisicao por meio de transferéncia e/ou compartilhamento, entretanto ha que se
pensar também na aprendizagem, com a criacao de novos mecanismos e insights que contribuam para novas
1deias e alternativas para os problemas da organizacao;

6°) As organizacées podem ser concebidas como mercados de conhecimentos - as organizacoes sao celeiros
de conhecimento, as pessoas a partir do momento que se encontram em processos de trabalho individual ou
em grupo estao gerando conhecimento, e o maior desafio para o gestor & a equiparacao entre a “oferta e a
demanda” deste conhecimento, pois as informacoes sao disponibilizadas e por meio do mapeamento do
conhecimento é possivel fazer com que as partes se encontrem num processo de troca e compartilhamento
de informacoes.
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A partir do momento que ha interacao entre pessoas, processos, informacoes e tecnologias, o conhecim
gerado nas organizacoes, e muitas atividades contribuem para que isto aconteca. Dentre as atividades po
destacar:

- Gestao de Sistemas de Informacao ou Gestao da Tecnologia da Informacao e de Informacdes -nesta
do conhecimento, a informacao pode produzir insights que contribuem para apoiar o processo de toma
de decisao por meio da interacao entre o homem e a maquina, ou seja, a tecnologia apoia e auxili
seus usuarios na interacao da informacao no seu trabalho diario, por meio da utilizacao de softwares;

- Gestdao de Pessoas — com a reengenharia promovida nos processos durante a dec. de 80, com énfase
principalmente na reducao de custos, as pessoas comecaram a ter um papel de destaque, pois percebeu-se
que as pessoas nao eram custos e sim ativos que contribuiam por meio de seus conhecimentos e
experiencias na melhoria, reorganizacao e criacao de novos processos corporativos;

- Gestao de mudancas - por meio da conducao sistematica e continua das mudancas necessarias na
organizacao, os estudiosos comecaram a perceber que elas precisavam ser bem administradas, uma vez que
as pessoas estao diretamente ligadas, bem como as tecnologias e os recursos utilizados. A GC passou a ser
considerado um fator chave para sincronizar estes elementos.

- Gestao de projetos e equipes - a partir do momento que as organizacoes adotaram a metodologia de
projetos, principalmente usando equipes interdisciplinares, a GC tornou-se apoio necessario apoiar estes
projetos, permitindo que os resultados fiquem assegurados e sistematizados para outros projetos
equipes;

- Inteligéncia corporativa e pesquisa e desenvolvimento - a GC ndo fica restrita a uma area ou a um
processo, mas diversas areas podem gerar conhecimento, como 0s centros de pesquisas tecnologicas,
operacoes de coleta de inteligencia, unidades de pesquisas corporativas e capacitacao e bibliotecas.
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» Para que se tenha sucesso na implantacao de um modelo de GC em organizacoes public __, . === &
necessario nem sofisticacao e nem elevados montantes de recursos. Batista (2012), ressalta
deve ter algumas caracteristicas como:

- Ser simples;
- Ser pratico;
- Ter definicao clara, objetiva e contextualizada de GC para a administracao publica;

- Contemplar as partes interessadas da administracao publica, em especial o cidadao e a
sociedade;

- Ter solida fundamentacao tedrica baseada em revisao sistematica de literatura sobre modelos
de GC (KM Frameworks) para a administracao publica e na analise de modelos
utilizados por organizacoes publicas e privadas;

- ser relevante e util para as entidades dos poderes Executivo, Judiciario e Legislativo, dos
niveis federal, estadual e municipal e da administracao publica direta e indireta;

- Ter linguagem e conteudo adequados a administracao publica;

- Estar relacionado com as iniciativas da administracao publica na area de exceléncia em
Gestao Publica (em especial o Programa Nacional da Gestao Publica e
Desburocratizacao) e, consequentemente, que associe GC com resultados  institucionai
ou desempenho organizacional;
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- Contemplar fatores criticos de sucesso na implementacao
da GC;

- Ter uma abordagem hibrida, isto €, uma combinacao das
abordagens prescritiva e descritiva; e ser acompanhado de
um manual de  implementacao de GC com orientacoes sobre
como:

i) avaliar a GC com base em critérios (fatores criticos de
sucesso ou  viabilizadores);

ii) identificar pontos fortes e oportunidades de melhoria na
avaliacao da GC;

iii) identificar as lacunas de conhecimento;
iv) definir a visao e a estratégia de GC ;
v) medir os resultados da estratégia; e

vi) elaborar, implementar e acompanhar plano estratégico
de GC que  contemple ferramentas e tecnologias de GC. (p.20-
21)

IR
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Os gestores podem promover algumas praticas relacionadas as
pessoas, como destaca Marques (2015):

Com o apoio de Foéruns (presenciais e virtuais) e Listas de
discussao - pode ser um espaco para discussao e
compartilhamento de informacoes, ideias e experiencias que
contribuem de maneira significativa no aperfeicoamento de
processos e atividades desenvolvidos na organizacao;

Comunidades de pratica ou Comunidades de conhecimento -
podem ser grupos informais e com a participacao de profissionais
de diversas areas que tenham um interesse comum. Estes grupos
sao auto organizados e podem ter a participacao de pessoas de
dentro e de fora da organizacao. Permite fazer uma analise da
situacao-problema, do contexto, das informacoes disponiveis e
necessarias. Pode contar com a ajuda de um especialista ou com o
estudo das melhores praticas de situacoes semelhantes ou
correlatas, bem como a utilizacao de modelos disponiveis na
literatura, gerando conhecimento e licoes aprendidas pelo grupo;

Educacao corporativa - € o processo de educacao continuada
muito utilizado pelas organizacoes para a aprendizagem de
conhecimentos e praticas geradas pela propria organizacao. Pode
ser implantada em forma de Universidade Corporativa ou em
Sistema de Educacao a Distancia;
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» Narrativas - sao métodos e técnicas utilizadas na GC para
descrever assuntos ou temas complexos, onde aos participantes
sao convidados a fazer narrativas sobre a sua experiéncia diante
de situacoOes vividas e licoes aprendidas, o que contribui para os
processos de mudancas organizacionais;

» Mentoring e Coaching - € uma ferramenta da GP, onde um expert
no assunto contribui para a modelagem de competéncias dos
individuos ou de grupos, de forma a melhorar as competéncias ja
adquiridas, num processo de retroalimentacao. Ja o coaching €
similar ao mentoring, mas o coach (treinador) nao participa da
execucao das atividades; faz parte de processo planejado de
orientacao, apoio, dialogo e acompanhamento, alinhado as
diretrizes estratégicas; e por fim,

Universidade corporativa - é a constituicao formal de unidade
organizacional dedicada a promover a aprendizagem ativa e
continua dos colaboradores da organizacao. Sao programas de
educacao continuada, palestras e cursos técnicos visam
desenvolver tanto comportamentos, atitudes e conhecimentos
mais amplos, como as habilidades técnicas mais especificas.
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Os individuos em seus espacos de trabalho necessitam
desenvolver habilidade e conhecimentos que possibilitam
realizar seu trabalho de forma a contribuir com os objetivos da
organizacao.

Pela capacitacao e desenvolvimento de servidores € possivel
fazer a combinacao das expectativas das organizacoes e da
busca de aperfeicoamento das pessoas, como forma de
contribuir com as necessidades dos cidadaos.

As organizacoes devem disponibilizar meios para que os seus
servidores possas desenvolver suas habilidades com foco
principalmente nos processos administrativos, melhorando seu
nivel de aprendizado e ainda estimulando o seu
compartilhamento.

Cabe ao gestor publico criar condicoes para que os individuos
possam desenvolver seus conhecimentos e habilidades de forma
a contribuir para o gerenciamento das carreiras e prestar um
servico dentro das expectativas que se espera (Brandao;
Guimaraes, 2001).
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O primeiro interessado neste desenvolvimento deve ser o servidor, pois
este tipo de politica contribui para uma visao mais ampla de sua
carreira, bem como as perspectivas de crescimento pessoal e
profissional, como estimulo para continuar na carreira publica por meio . h

de alcar novos patamares profissionais. ’ A
L |
||

i i

A valorizacdao também é outro fator que contribui com as possibilidades )|
de ascensao, pois a organizacao permite que o individuo permaneca na i

l \

carreira, possibilitando o seu crescimento profissional (MARQUES, 2015).

A politica de desenvolvimento de servidores tem ganho destaque
principalmente pela possibilidade de contribuir para uma melhor
qualificacao do seu quadro, e por manté-los atualizados em relacao ao
que se espera no desenvolvimento do trabalho, por meio de padroes que
sao estabelecidos e que contribuem para o atingimento dos principios
constitucionais descritos no art. 37 da CF (BRASIL, 1988).

Dentro desta politica, podem-se desenvolver atividades por meio de
capacitacdes, como por exemplo, a realizacdo de treinamentos,
cursos, ciclos de palestras, seminarios presenciais ou a distancia,
visitas técnicas a organizacdes nacionais ou internacionais, estagios,
grupos de trabalho, etapas de auto aprendizado, coach.

M
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A area de gestao de pessoas, € a incialmente
responsavel pelo desenvolvimento desta politica, Abrangéncia de Conceitos
deve atentar-se as peculiaridades das carreiras, bem
COMO promover a capacitacao em consonancia com os
objetivos, para que os esforcos sejam direcionados
para as exigéncias e atribuicoes desempenhadas pelos

Programas de média e longa duragdo (técricos
profissicnalizantes, graduagde, especalizagde,

servidores. T mestrado e doutorada) .
R o E ducagdo
O desenvolvimento das competéncias, habilidades A P ~ . .
e atitudes que séo requeridos pelos orgaos, devem S Desemvolvimento—=S Program s de qualidade de vida no trabalho,
estar em consondncia com o cargo ou posicdo R S crientago profissional, autogestdo de carreira ¢

aimilares | oficinas, cursos palestras, ete).

ocupada pelo individuo, nao apenas sob a otica de ;7 Treinament
qualificacao, mas também no desenvolvimento da j T -

I’.Il

capac1dade de resolver problemas, lidar com { | (,r" Instrugdo_ iﬁ:;:ﬁic;i:?a;sje curta e m édia duragéio
situacoes imprevistas, o compartllhamento e S R - Inf’f“"“; ‘ ; -
transferéncia de conhecimentos adquiridos em VoL Sy
Processos de aprend]zagem (MARQUES) 2015) x\ \‘\ kN \“‘H_H_ . d instrucionais, realizadas com apoio de mamais,
Para o desenvolvimento desta politica, & importante NN Sel ~<agtlhas, rofeiros, etc.

conhecer a forma como as acées podem ser N T L

desenvolvidas e como isto impacta na mudanca de e u " | Ages educacionais de cwta duragdo (aulas,
comportamento do individuo, permitindo a sua manuais, roteiros, etc).

e —

ampliacao e aprofundamento, e o conhecimento gere
mudancas na organizacao.
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» Pode-se definir a Avaliacao do Desempenho (AD) como sendo o processo que mede o e e
desempenho do funcionario, o grau em que ele alcanca os requisitos do seu
trabalho. A AD é a apreciacao sistematica do desempenho de cada pessoa no cargo e
o seu potencial de desenvolvimento.

» Verifica-se a adequacado do individuo ao cargo; feedback do seu desempenho para
possiveis melhorias, capacitacao nos pontos considerados deficientes, movimentacoes
de pessoal, Incentlvo salarial ao bom desempenho; melhoria do relacionamento lider
X equipe; estimulo a maior produtividade e estabelecimento de metas.

» Para Bergue (2007, p. 169), “[...] a avaliacao de desempenho na gestao de pessoas
pode enfocar: a) as pessoas no exercicio de suas atividades; b) os processos
inerentes a area de gestao de pessoas.”

» As pessoas precisam ser avaliadas na atividade e no local em que estao desenvolvendo
suas tarefas, devendo ser adequadas em setores nos quais suas habilidades melhores
contribuem na organizacao e no setor publico, e isso deve ser encarado com
seriedade, pois o produto oferecido é o bem coletivo.

Chiavenato (2008) afirma que ha seis questoes fundamentais na avaliacao do desempenho
que devem nortear a AD, sao elas:

AVALIACAO DE
DESEMPENHO

1. Por que avaliar o desempenho?

Qual o desempenho que deve ser avaliado?
Como avaliar o desempenho?

Quem deve fazer a avaliacao do desempenho?
Quando avaliar o desempenho?

o U1 N W N

Como comunicar a avaliacao do desempenho?
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» Ele ainda apresenta que a entrevista tem objetivos
que visam melhorar o desempenho do servidor
avaliado, destacando-se:

» apresentar pontos fortes e depois os fracos;
comparar o desempenho com as metas;
ouvir as incertezas do avaliado;

orientar o avaliado para melhoria;

vV v v v

estabelecer um plano de acao;

» melhoria da relacao lider x subordinados.

» Por meio da AD é possivel que os subordinados
conhecam aquilo que o chefe pensa a seu respeito. Ela
é amplamente utilizada pelos gestores como base para
conduzir e aconselhar os subordinados a respeito de seu
desempenho.
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A avaliacao deve enfatizar o individuo no cargo e ndo a impressao
a respeito dos habitos pessoais observados no trabalho.

A avaliacao deve concentrar-se em uma analise objetiva do
desempenho e nao em uma avaliacdo subjetiva de habitos
pessoais.

A AD deve ser aceita por ambas as partes: avaliador e avaliado.
Ambos devem estar de acordo que a avaliacao deve trazer algum
beneficio para a organizacdo e para o funcionario, e por fim, a AD
deve ser utilizada para melhorar a produt1v1dade do individuo
dentro da organizacao, tornando-o melhor equipado para produzir
com eficacia e eficiencia (Chiavenato, 2008; MARRAS, 2016).

Os autores ainda destacam as fragilidades da AD, e que podem
afetar o processo, destacando-se:

» As pessoas envolvidas percebem como uma situacao de recompensa ou
de punicao pelo desempenho passado;

» A énfase do processo esta mais sobre o preenchimento de formularios
do que sobre a avaliacao critica e objetiva do desempenho;

» As pessoas avaliadas percebem o processo como injusto ou
tendencioso, fazendo com que a inequidade prejudique o processo de
avaliacao;

» Os comentarios desfavoraveis do avaliador conduzem a uma reacao
negativa do avaliado, ou ainda,

» A avaliacdo € indcua, isto é, quando esta baseada em fatores de
avaliagao que nao conduzem a nada e nao agregam valor aos avaliados e
nao contribuem em melhorias no seu desempenho.

O processo de AD nas organizacoes tem carater somativo, pois
considera os resultados de desempenho apresentados pelo individuo
comparados com o que fora anteriormente planejado (COELHO Jr
et al, 2010).
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Avaliacao de Desempenho Individual

A Gestao do Desempenho (GD) das pessoas €& parte
integrante da gestdo estratégica de pessoas nas
organizagbées, pois a partir do momento que o
desempenho é gerenciado, muitos desdobramentos
ocorrem a partir dele, e pode-se perceber quais as
praticas organizacionais que estao inter-relacionadas.

A gestao do desempenho humano nas organizacoes
publicas tem por objetivo o atendimento das demandas
dos cidadaos e da sociedade, por meio de atividades
integradas que visam a aprimorar a qualificacao
profissional daqueles que prestam os servicos publicos.

O processo de AD atua como elemento integrador das
praticas de GP, pois a partir dos seus resultados é
possivel melhoras os outros subsistemas, como por
exemplo:

desenho de programas de capacitacao, pontuacao
referente a AD, estabelecer politicas e promocao da
carreira, identificar gargalos e promover melhorias nos
processos organizacionais, estabelecer fluxos e rotinas
de trabalho, melhorar as condicoes do ambiente de
trabalho, entre outros (MARQUES, 2015).
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Localizar s pessoas com caracteristicas
e atitudes adequadas aos negdcios
da organizacéo

Indicar se as pessoas estdo bem
integradas aos seus respectivos
cargos e tarefas

Indicar se as pessoas estdo sendo
adequadamente recompensadas
e remuneradas

Indicar os pontos fortes e fracos,
as potencialidades a serem ampliadas
e as fragilidades a serem corrigidas

Indicar o desempenho e os
resultados alcangados pelas pessoas

Proporcionar retroagdo as pessoas
a respeito de seu desempenho e
potencialidades de desenvolvimento
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Dentre os processos de Gestao de Pessoas, o de maior
destaque € a AD, pois € nela que ocorre a mensuracao e
apuracao dos resultados dos individuos, e seus reflexos sobre
a remuneracao ou na perspectiva de desenvolvimento na
carreira, a capacitacdo, a movimentacdo e outros (COELHO
Jr. et al., 2010).

Pode-se resumir que todo o processo de GD tem Unico no
planejamento e negociacao dos padroes de desempenho,
que devem ser objetivos e mensuraveis, considerado o ponto
de partida para o monitoramento do processo de AD, bem

Avaliacao do desempenho como i
das praticas de ARH

p
Processos de

~N
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Localizar s pessoas com caracteristicas

como o aperfeicoamento individual e da propria organizacao ’Sg;i%js e atitudes adequadas aos negécios
(Marques, 2015). da organizagéo
(
No que se refere a avaliacao de desempenho do servidos HiSdEsElo Indicar se as pessoas estio bem
publicos estaduais do estado de Sergipe, a Lei n.7.820/2014, ——— F’fp“c"’“ integradas aos seus respectivos
as diretrizes para as gratificacées por desempenho: oo cargos e tarefas
No art. 11, devem ser concedidas ao servidor que atingir as Avalc',?ao Sloceszes de Indicar se as pessoas estéo sendo
metas definidas no Sistema de Avaliacao de Desempenho de  |pesempenho Recompensar adequadamente recompensadas
Atividades, em percentual de 20%(vinte por cento) do como Pessoas e remuneradas
vencimento basico do servidor. Iﬁtlzgqrzr&?r M processos de Incicar 0s pontos fortes e fracos,
Ainda de acordo com este artigo, no § 1° diz que o Sistema  |das praticas e as potencialidades a serem ampliadas
de Avaliacdo de Desempenho funcional deve ser implantado de RH Pessoas e as fragilidades a serem corrigidas
por lei especifica, com a definicao de critérios objetivos e p
condicdes para a percepcao da vantagem. Processos de Indicar o desempenho e 0s
Manter resultados alcancados pelas pessoas
No §2° afirma que para a definicao do sistema de avaliacao Pessoas
funcional, deve ser composta por uma comissao técnica com h
representanges dos servidores das carreiras de Processos de Proporcionar retroagdo as pessoas
Adm]n]Stra(;aO Geral.. Monitorar a respeito de seu desempenho e
Pessoas

potencialidades de desenvolvimento
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» A Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) esta relacionada
com as condicoes ambientais de trabalho que asseguram
a saude fisica e mental e com as condicoes de bem-estar
das pessoas.

» Do ponto de vista de saude fisica, o local de trabalho
constitui a area de acao da higiene do trabalho,
envolvendo aspectos ligados a exposicao do organismo
humano a agentes externos como ruido, ar, temperatura,
umidade, luminosidade e equipamentos de trabalho.

» Um ambiente saudavel de trabalho deve envolver
condicOoes ambientais fisicas que atuem positivamente
sobre todos os orgaos dos sentidos humanos, tais como:
visao, audicao, tato, olfato e paladar.

Do ponto de vista de saude mental, o ambiente de
trabalho deve envolver condicoes psicologicas e
sociologicas saudaveis e que atuem positivamente sobre
o comportamento de pessoas, evitando impactos como o
estresse (Chiavenato, 2008).
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Trabalho s3o: HIGIENE, SAUDE E
» o0 ambiente fisico: envolve iluminacao, ventilacao, temperatura, SEG URANCA NO TRABALHO

ruidos,

» o0 ambiente psicologico: que envolve relacionamentos humanos
agradaveis, tipo de atividade agradavel e motivadora, estilo de U
geréncia democratico e participativo e eliminacao de possiveis
fontes de estresse,

» a aplicacdo de principios de ergonomia: que envolve maquinas e
equipamentos adequados as caracteristicas humanas, mesas e
instalacOes ajustadas ao tamanho das pessoas, ferramentas que
reduzam a necessidade de esforco fisico humano e a saude
ocupacional, que € o estabelecimento de um sistema de
indicadores, abrangendo estatisticas de afastamentos e
acompanhamento de doencas; desenvolvimento de sistemas de
relatorios médicos;

desenvolvimento de regras e procedimentos para prevencao
médica;

recompensas aos gerentes e supervisores pela administracao

eficaz da funcao de salude ocupacional(Chiavenato, 2008). FICHAS DE TRABALHO
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Ainda dentro da HST pode-se fazer algumas classificacoes de
acordo com as Normas Reguladoras, quanto as condicoes
referentes ao ambiente de trabalho, a saber:

Condic¢bes Inseguras: Sao defeitos, deficiéncias ou irregularidades técnicas
nas instalacoes fisicas, maquinas ou equipamentos. Ex.: piso escorregadio,
ruido e trepidacoes excessivas, falta de ordem e limpeza, instalacoes
elétricas precarias, falta de manutencao periédica em maquinas e
equipamentos;

Atos Inseguros: Sao atitudes, atos, acées ou comportamentos do servidor
contrarios as normas de seguranca e que colocam em risco a propria saude
ou integridade fisica, e a de terceiros. Relacionado com falha humana. Ex.:
atos de exibicionismo, ingestao de bebidas alcodlicas antes ou durante o
horario de trabalho, improviso de ferramentas e mobiliario, nao realizacao
de inspecoes de rotina em maquinas e equipamentos;

Riscos Ambientais (Agentes Fisicos) - Sao diversas formas de energia a que
possam estar expostos os trabalhadores, tais como: ruido, vibracoes,
pressoes anormais, temperaturas extremas, radiacoes ionizantes, radiacoes
nao ionizantes, infrassom e ultrassom;

Riscos Ambientais (Agentes Quimicos) - Sao as substancias, compostos ou
produtos que possam penetrar no organismo pela via respiratoria, nas formas
de poeiras, fumos, névoas, neblinas, gases ou vapores, ou que, pela natureza
da atividade de exposicao, possam ter contato ou ser absorvidos pelo
organismo através da pele (contato) ou por ingestao;

Riscos Ambientais (Agentes Biologicos) - Consideram-se agentes bioldgicos
as bactérias, fungos, bacilos, parasitas, protozoarios, virus, dentre outros
(BRASIL, 2016).
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» Os programas de HST envolvem geralmente trés atividades nas organizacoes, a prevencao
acidentes, a prevencao de incéndios e a prevencao de roubos.

» Esta area tem como finalidade antecipar-se para que os riscos de acidentes sejam minimizados
Para atender a este objetivo, torna-se necessario estabelecer as seguintes etapas:

» Estabelecimento de um sistema de indicadores e estatisticas de acidentes;
» Desenvolvimento de sistemas de relatorios de providéncias;

» Desenvolvimento de regras e procedimentos de seguranca;
>

ggcompensas aos gerentes e supervisores pela administracao eficaz da funcao de seguranca (MARRAS,
16)

» Para que a organizacao atenda as normas no que tange a prevencao de acidentes, faz-se
necessario primeiramente a sua conceituacdo. Acidentes sdo fatos nao premed1tados que
resultam em danos consideraveis e podem ser classificados em:

- Acidente sem afastamento: apos o acidente o funcionario continua trabalhando. Mesmo
assim, o acidente é investigado e anotado em relatorio, além de exposto em estatisticas mensais;

- Acidente com afastamento (por incapacidade temporaria - quando suas sequelas se
prolongam por um periodo menor que um ano; por incapacidade parcial permanente - suas
sequelas se prolongam por periodo  maior que um ano; por incapacidade permanente total
provoca perda total, em carater permanente, da capacidade de trabalho, e por mor
(CHIAVENATO, 2008; MARRAS 2016).
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Entretanto, a area de Higiene e Seguranca no Trabalho (HST) ainda é pouco desenvolvida na area public
brasileira, apesar de ter muitas leis e normas que garantam sua importancia e aplicacao.

A CF (Brasil, 1988) trouxe uma inovacao na legislacdo desta area, pois propoe o principio da isonomia a todos
0s trabalhadores independente do regime de admissao, e obrlga a existéncia de politicas, acoes e leis que
visem a garantia da promocao de seguranca e protecao a saude dos servidores.

Art. 1°. para que a pessoa humana tenha dignidade, ha a necessidade que sejam assegurados os direitos
sociais.

Art. 6°, garante direitos a educacao, saude, trabalho, lazer, seguranca, previdéncia social, protecdo a
maternidade e assisténcia aos desamparados assim como o Ppiso minimo como remuneracao para Os
trabalhadores brasileiros.

Art. 7°, que dispoe sobre os direitos dos trabalhadores urbanos e rurais. O proprio caput do artigo, de maneira
concisa e explicita, ja determina o seu objetivo: melhoria da condicao social (ou de vida) dos trabalhadores.

Art. 7°. Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua condicao
social: (...)

XXII - reducao dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de saude, higiene e seguranca;
XXIII - adicional de remuneracao para as atividades penosas, insalubres ou perigosas, na forma da lei;

XXVIII - seguro contra acidentes de trabalho, a cargo do empregador, sem excluir a indenizacao a que este
esta obrigado, quando incorre em dolo ou culpa

Nos artigos 225 e 200, inciso VIII (respectivamente) fala em relacao ao meio ambiente do trabalho, poi
“todos tém direito ao meio ambiente ecologicamente equ1|1brado bem de uso comum do pov
essencial a sadia qualidade de vida, impondo-se ao Poder Publico e a ‘coletividade o dever de defe
e preserva-lo para as presentes e futuras geracdes”, além de competir ao sistema unico de
“colaborar na protecao ao meio ambiente, nele compreendido o do trabalho.”
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» A Constituicao do Estado de Sergipe (Sergipe, 1989) tambéem
prevé garantias aos servidores;

Art. 28: “o Estado e os Municipios instituirdao, no ambito de suas
competéncias, conselho de politica de administracao e
remuneracao de pessoal, integrado por servidores designados pelos

respectivos Poderes. (Alterado pela Emenda Constitucional n° 32/2004,
de 29 de julho de 2004).

Art. 29, afirma que “é assegurado ao servidor publico:

(...)XHll - reducao dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de ,
normas de saude, higiene e seguranca; v

XIV - adicional de remuneracao para as atividades penosas,
insalubres ou perigosas, na forma da lei,

XVIl - seguro contra acidentes de trabalho.”
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Na lei 2.148/77 (Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis do Estado de
Sergipe), como segue:

Art. 190, contempla dentro da HST, “sao modalidades de gratificacao: Il - Por
Servico Insalubre; Ill - Por Risco de Vida”, e no paragrafo Unico, diz que “ao
funcionario em comissao nao serao concedidas as gratificacoes indicadas nos itens I,
Il e lll deste artigo.”

Art. 191, afirma que “as gratificacoes serao concedidas em carater concedidas em
carater transitério, a excecao das indicadas nos itens I, 1l e Ill do art. 190°, que
poderao incorporar-se ao vencimento do funcionario”, somente enquanto o servidor
estiver exercendo as atividades previstas no art.190, € que recebera a gratificacao.

Entretanto, pouco se tem feito a respeito deste assunto no Brasil.

Miranda (2014), ressalta que apesar de haver leis e normas, ainda ocorrem
violacao e descaso no servico publico e que colocam em risco a vida, a saude
e a integridade fisica e psiquica dos trabalhadores.

Isto tem provocado adoecimento destes servidores, e as estatisticas de
afastamento do trabalho tem crescido ao longo dos anos por adoecimento
ocupacional.

Agravando ainda mais o quadro, dentro das relacdes nos ambientes de
trabalho no servico pulblico, independentemente do nivel, a pratica
sistémica de assédio moral organizacional, o qual viola a dignidade humana,
pode atingir a todos os trabalhadores publicos, independente do regime de
contratacao.

Constituem elementos deste tipo de assédio a repeticao e a frequéncia do
assédio, a abusividade das condutas em desarmonia com normas trabalhistas
(acoes antissociais, hostis ou ilicitas) e a ameaca ou degradacao das
condicoes de trabalho, propiciando um meio ambiente intimidativo,
humilhante ou ofensivo para os trabalhadores (Miranda, 2014).
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Qualidade de Vida no Trabalho

O tema Qualidade de Vida no Trabalho é representado no passado, pela busca de
satisfacdo do trabalhador e pela tentativa de reducdo do mal-estar e do excessivo esforco
fisico no trabalho.

Para muitos autores, em termos histéricos, a expressdo Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), como se conhece atualmente surgiu em meados de 1950, na Inglaterra, em
estudos de Eric Trist e colaboradores, baseados no trinémio individuo, trabalho e
organizacao.

Com o passar do tempo a ideia e a preocupagdo com QVT, tornou-se algo de grande
relevancia, principalmente por causa das exigéncias do trabalhador, bem como da
sociedade.

O conceito de qualidade de vida no trabalho requer que as organizacOes sejam capazes de
oferecer um trabalho qualificado, em vez de tarefas, e de juntar novamente o trabalho ao
individuo e a sua existéncia (LACOMBE; HEILBORN, 2006, p. 236).

Segundo Fernandes (1996, p. 40), “o conceito engloba, além dos atos legislativos que
protegem o trabalhador, o atendimento as necessidades e aspiracdes humanas,
calcado na ideia de humanizacdo do trabalho e na responsabilidade social da
empresa.”

Para Walton (1973), a QVT € a preocupacdo com determinados valores humanisticos
e ambientais de certa forma, negligenciados pela sociedade industrializada em favor
da tecnologia avancada, da produtividade industrial e do crescimento econémico.

Para Limongi-Franca (2009, p. 42), “a QVT é a busca continua da melhoria dos
processos de trabalho, os quais precisam ser construidos ndo sé para incorporar as
novas tecnologias como para aproveitar o potencial humano, individual e em
equipe.”
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» O modelo proposto por Walton apresenta uma grande
amplitude, e de acordo com o proprio autor, o modelo
pode ser alterado para se adaptar as necessidades do
ambiente, trabalhadores e momento historico vivido.

Renda (salario) adequada ao trabalho
Equidade interna (compatibilidade interna)
Equidade externa (compatibilidade externa)

Jornada de trabalho
Ambiente fisico

» Entretanto, independentemente de como a QVT for
abordada, existe a necessidade de conhecer e
considerar a diversidade das preferéncias humanas
relativas a cultura, classe social, educacao familiar,
nivel de instrucao, personalidade, bem como, a
heterogeneidade dos estilos de vida.

Autonomia
Significado da tarefa
Identidade da tarefa

Variedade de habilidades
Retroacao e retroinformacao

Possibilidade de carreira
Crescimento profissional
Seguranca do emprego

Igualdade de oportunidades
Relacionamentos interpessoais e grupais
Senso comunitario

» Ha a necessidade de combinar as demandas do trabalho
com as preferéncias dos individuos (WALTON, 1973).

Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal
Liberdade de expressao
Normas e rotinas claras da organizacao

» Faz-se necessario ressaltar que, para Walton,
independentemente da posicao hierarquica ocupada,
existem trabalhadores insatisfeitos e alienados diante
das inUmeras deficiéncias percebidas no ambiente de
trabalho, o que afeta diretamente a QVT.

Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

Imagem da empresa
Responsabilidade social pelos produtos/ servicos
Responsabilidade social pelos empregados




Qualidade de Vida no Trabalho % 12| 56

APESE

0 e Apes & P

£

A autora brasileira que se destaca é Limongi-Franca (2004,
p.24), que conceitua a QVT como “a base da discussao sobre o
conceito de qualidade de vida encerra escolhas de bem-estar e
percepcao do que pode ser feito para atender as expectativas
criadas tanto por gestores como por usuarios de acoes de
qualidade de vida na empresa”.

Por considerar a pluralidade de indicacoes e a diversidade de
formas de discussao, a autora propde agrupar as dimensoes sobre
o tema QVT em Escolas do Pensamento. As Escolas do
Pensamento propostas sao: Socioeconomica, Organizacional e
Condicao Humana no Trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2004, p.21-30).

Com relacao a Escola Socioecon6mica vale destacar a analise
das relacoes de trabalho no mundo globalizado e seus paradoxos.
A cidadania, responsabilidade social, igualdade, preservacao do
meio ambiente e o desenvolvimento sustentavel passam a fazer
parte do contexto da empresa e em sua relacao com o trabalho.

A Escola Organizacional € composta por um extenso conjunto de
contribuicoes sob uma perspectiva organizacional referente a
competéncia, estratégia, cultura e talento. Deste conjunto
destacam-se as seguintes caracteristicas: expansao de processos
de qualidade e produtividade para o de qualidade pessoal;
politica de gestdo de pessoas - valorizacdo e capacitacao;
marketing - imagem corporativa; tempo livre - desenvolvimento
cultural, habitos de lazer e esporte; risco e desafio como fatores
de motivacao e comprometimento.
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Por dltimo, a Escola Condicdo Humana no Trabalho mostra
que a pessoa € um ente biopsicossocial, que tem
potenc1al1dades biologicas, psicologicas e sociais e que estes
fatores “sao fundamentais para a explicacao da saude e da
doenca da sociedade moderna” (LIMONGI-FRANCA, 2004, p.
28). Ainda para a autora (2004, p.34) a visao blOpSlCOSSOC1al
esta fundamentada da seguinte maneira:

 Dimenséao biolégica: diz respeito as caracteristicas fisicas
que o individuo herda ou adquire ao nascer e também
durante toda vida. Inclui metabolismo, resisténcia e
vulnerabilidade de seus 6rgaos e sistemas.

« Dimensao psicologica: esta dimensao refere-se aos
processos afetivos, emocionais e de raciocinio, conscientes
ou inconscientes, que formam a personalldade de cada
pessoa e seu modo de perceber e de posicionarem-se diante
das demais pessoas e das circunstancias que vivencia.

« Dimensao social: revelam os valores socioecondmicos, a
cultura e as crencas, o papel da familia e as outras formas
de organizacées sociais, no trabalho e fora dele, os sistemas
de representacao e a organizacao da comunidade a que
cada pessoa pertence e da qual participa. O meio ambiente
e a llocallzacao geografica também formam a dimensao
socia




QVT no Servico Publico

» Para as organizacoes, a QVT tem uma importancia grande, pois
contribui para o enfrentamento dos problemas no ambiente de
trabalho, na medida em que a QVT vem despontando como uma real
necessidade nas empresas publicas (Ferreira et al, 2009).

» Apesar dos primeiros estudos remontarem a década de 50, e a area se
consolidado a partir da década de 70, no Brasil, a partir dos anos 90
do século passado € que tem crescido a producao cientifica,
principalmente nas areas de Administracao e a Psicologia.

» Estudos voltados para os conceitos de QVT na Administracao Publica
se caracteriza pela (a) auséncia propriamente dita de uma definicao
e (b) uma incipiente difusao entre os servidores (MARQUES, 2015).

» A adocao de politicas de gestao da QVT em organizacoes publicas
ainda carece de muitas pesquisas, mas as principais eixos-tematicos
estao voltadas para diagnosticos das necessidades de QVT, metas,
muitas vezes centradas na melhoria de desempenho, abordagem
metodologica indefinida.

5\

Pode-se verificar ainda que a auséncia de uma politica institucional
por meio dos o6rgaos e gestores, principalmente no que tange a
efetivacao desde tipo de acao neste tipo de organizacao.

O que se percebe ainda sao acgées pontuais e localizadas numa
determinada area, saude por exemplo, desenvolvendo programas
como alimentacao saudavel e ginastica laboral, mas sem uma
preocupacao maior com o rigor metodologico que este tipo de
programa exige (MARQUES, 2015).
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Diante de tal quadro, Marques (2015), propoe algumas reflexoes sobre este
tipo lde programa a ser aplicado ao servico publico, independentemente do
nive

1°) A mudanca de mentalidade por parte dos gestores se faz necessaria,
principalmente no que tange aos modelos de gestao do trabalho.

2°) Nao separacao entre a produtividade e o bem-estar do trabalhador,
com o objetivo de resgatar o papel ontoldgico (ramo da filosofia que
estuda a natureza do ser, da existéncia e da propria realidade), como um
ramo de construcao da identidade individual e coletiva;

3°) As praticas de QVT deve se apoiar no modelo em que o homem é o
centro na gestao do trabalho, bem como as tarefas que valorizam o
servidores e exercam as atividades como protagonistas do seu trabalho
tanto individual ou coletivo, proporcionar estimulo a criatividade,
autonomia na execucao das tarefas promocao e reconhecimento dos
individuos e dos grupos pelo trabalho reallzado comprometimento com as
decisoes que afetem o bem-estar individual e coletlvo

4) Para que programas de QVT sejam criados, torna-se necessario uma
politica de comunicacdo com o objetivo de dlssemmar estimular, e que
consolide A implementacao de QVT requer uma polltlca de comunicacao
que dissemine, estimule e consolide uma cultura organizacional centrada
em valores, crencas e ideias voltadas para o bem-estar individual e
coletivo, dando visibilidade para praticas bem-sucedidas, e provocando
uma reflexo sobre as praticas em curso na organizacao;

5) Para a implementacao, torna-se imprescindivel um esfor¢o conjunto de
forma a promover uma sinergia organizacional, firmando um
comprometimento dos gestores e dos servidores de forma a envolver todos
na organizacao, bem como os parceiros externos.

Espera-se que a partir destas reflexdes seja possivel iniciar o processo
de implantacao de programas de QVT de forma a melhorar as
condicoes de trabalho com foco no bem-estar dos servidores, bem
como a reducéo de riscos para a salde, e atender o objetivo maior que
é a satisfacdo do cidadao, que é o Ob]etIVO maior do servico publico.
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» A Lein.° 2.148 de 21 de dezembro de 1977, institui o regime juridico dos servido
publicos civis do estado de Sergipe e da providéncias correlatas.

» Em seu artigo 1° fala que institui o regime juridico dos servidores publicos civis do
Poderes Executivo, Judiciario e Legislativo do Estado de Sergipe, neste ultimo incluido
o Tribunal de Contas.

» No paragrafo 2° fala que ficam excluidos do regime instituido por este Estatuto os
servidores ocupantes de cargo de magistéerio de natureza policial civil, salvo disposicao
em contrario deste ou dos Estatutos a eles aplicaveis, especificamente.

» A que se ressaltar que em consonancia com a Lei complementar n.° 16/94, e conforme
disposto no art. 208, que diz: Até que seja reformado o atual Estatuto dos
Funcionarios Publicos Civis do Estado de Sergipe, de que dispoe a Lei n° 2.148, de 21
de dezembro de 1977, e respectiva legislacao suplementar, aplicar-se-ao aos
servidores publicos estaduais regidos pelo mesmo diploma legal estatutario, as normas
deste Estatuto relativas a licenca-prémio, gratificacao natalina, titulacao, férias e
exercicio de cargo em comissao ou funcao de confianca, fazendo-se as necessarias
adaptacoes quanto a exigéncias, procedimentos e concessoes.

» Para fins desta apostila, as adaptacoes serao feitas ao longo da apresentacao
Estatuto 2.148/77 e da Lei complementar n.° 16/94.
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» Art. 2° o estatuto enumera algumas nomenclaturas norteadoras para melhor compreensao do exposto a
longo da lei:

) | - Funcionario Publico, a pessoa legalmente investida em cargo publico e que mantenha com o Estado
vinculo de profissionalidade de natureza administrativa e nao-contratual;

Il - Cargo Publico, o conjunto de atribuicées e responsabilidades permanentes cometidas a um funcionario,
que, mediante lei, seja criado com denominacao propria, numero certo e vencimento a ser pago pelo Estado;

lIl - Classe, o conjunto de cargos da mesma denominacao e com iguais atribuicoes e responsabilidades;

IV - Série de Classes ou Carreira, o agrupamento de classes da mesma natureza de trabalho, escalonadas
segundo o seu nivel de complexidade e grau de responsabilidade;

V - Grupo Ocupacional, a justaposicao de classes e de séries de classes afins ou correlatas;
VIl - Quadro, o conjunto dos cargos de provimento efetivo e em comissao, e funcoes de confianca.

Na redacao dada pela Lei Complementar n°® 16 de 28 de dezembro de 1998, que dispoe sobre o Estatuto do
Magistério Plblico do Estado de Sergipe e da outras providéncias, no seu artigo 4°, fala sobre o Sistema De
Classificacao de Cargos, como segue:

Cargo de Provimento em Comissdo - ocupado por servidor de livre nomeacgao e exoneracao.

_ VIl - Funcao de Confianca ou Funcao de Confianca do Magistério - conjunto de atribuicdo e responsabilidades,
a nivel de chefia, encargos, secretariado e outros, cometidas transitoriamente a um servidor preferencialmente do
orgao ou entidade ou de orgao ou entidade da mesma area de atividade

. Qdi.ﬁ)osto no item VIl deste artigo, afirma que os cargos de provimento efetivo sao aqueles que comportam a
aquisicao de estabilidade pelos respectivos titulares. Quando for aprovado e nomeado, o titular assumira um cargo
de provimento efetivo, cargo este pertencente a uma classe inicial que compora uma serie de classes ou carreira.
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No § 3°. Fala que os cargos serao classificados em isolados e de carreira.

E 0 § 4°. A cada classe correspondera uma especificacao, contendo o seguinte:

| - Codigo; Il - Atribuicdes; Ill - Requisitos minimos para o provimento; IV - Area de recrutamento; V -
Indicacao da linha de progressao, quando for o caso. Entende-se por classe o conjunto de cargos que
recebem a mesma denominacgao, e que possuem as mesmas atribuicoes e responsabilidades.

A partir das classes sao definidas uma serie de classes ou uma carreira, que € o agrupamento destas
classes com a mesma natureza de trabalho, sendo escalonados (em uma escala progressiva), de nivel de
complexidade e grau de responsabilidade, ou seja, pode-se ter um cargo de auxiliar, assistente e analista,
por exemplo, para cada cargo deste temos diferentes niveis de escolaridade e também de
responsabilidade, diretamente relacionado com a exigéncia do cargo. . A partir destas classes, formam-
se 0s quadros, que € o conjunto de cargos de provimento efetivo, ou seja, nomeados por concurso.

Ha que se ressaltar que os cargos em comissdao, estao em classes singulares, quer dizer, em classe
diferente dos que ingressaram por concurso, e sao 0s que normalmente envolvem atividades de Direcao,
Chefia e Assessoramento e os declarados em lei de livre nomeacao e exoneracao.

No § 5°. do mesmo artigo, ressalta que sera vedado cometer ao servidor atribuicbes diversas das
inerentes ao seu cargo, exceto as funcoes de confianca e comissoes legais.

E no § 6°. Havera um quadro de pessoal para cada um dos Poderes e para o Tribunal de Contas do Estado.
Vale ressaltar que no Art. 4°. diz que o provimento dos cargos publicos far-se-a:

| - No ambito do Poder Executivo, por ato do Governador do Estado;

Il - No ambito do Poder Judiciario, por ato do Presidente do Tribunal de Justica do Estado;

lll - No ambito do Poder Legislativo, por ato do Presidente da Assembleia Legislativa do Estado.
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O Art. 10 norteia os procedimentos e diretrizes minimos para a realizacao do EA.BE_..SE
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| - se o concurso sera: a) de provas, ou de provas e titulos; b) por
especializacoes, ou por modalidades profissionais, quando couber;

Il - as condicoes para o provimento do cargo, referentes a: a) diplomas,
cursos, ou  experiéncias de trabalho; b) capacidade fisica; e c) conduta;

Il - tipo de provas e respectivo conteldo;

IV - critério de classificacao e de julgamento das provas e dos titulos, estes,
quando cabiveis;

V - prazo de validade do concurso;

VI - forma e condicdes de interposicao de recursos, assim como as relativas a
homologacao do concurso.

» Cabe ressaltar que a realizacao do concurso € centralizada pela atual
Secretaria de Planejamento, Orcamento e Gestao (SEPLAG), salvo para o
provimento dos cargos da Magistratura e do Ministério Publico.
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Da Posse

O § 3°. Fala que os cargos serao classificados em isolados e de carreira.

E 0 § 4°. A cada classe correspondera uma especificacao, contendo o seguinte:

| - Cadigo; Il - Atribuicdes; Ill - Requisitos minimos para o provimento; IV - Area Por fim, para a investidura do cargo publico,
torna-se necessario a sua posse.

O art. 36 do estatuto diz que a posse € um ato no qual o novo servidor aceita o cargo ou a funcdo a que foi designado,
comprometendo-se a cumprir o que lhe é incumbido em virtude da lei.

Cabe ressaltar que a posse se da pessoalmente ou por procurador com poderes especiais para assinatura do respectivo
termo.

A posse no cargo dar-se-a no prazo de 30 dias, contados a partir da data da publicacdo, podendo ser prorrogado por mais 30
dias, se houver solicitacao para tal. Se caso a posse nao seja efetivada no prazo inicial e nem na prorrogacao, o ato de
prov1mento sera declarado sem efeito (§2°).

O Art. 39 do Estatuto determina os requisitos para a posse, entre outros estabelecidos neste Estatuto, os seguintes:
| - nacionalidade brasileira;
Il - idade minima de 18 anos;
[l - habilitacdao prévia em concurso publico, tratando-se de nomeacao para cargo de provimento efetivo;
IV - pleno gozo dos direitos politicos;
V - quitacao com os servicos eleitoral e militar;
VI - bons antecedentes;
VIl - sanidade fisica e mental, comprovada por inspecao médica.

No § 1° afirma que sera dispensada a prova dos requisitos de n° 1 a 3, quando o provimento nao se processar por no
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Do exercicio

No artigo 40 afirma que o exercicio € a pratica de atos, pelo servidor, inerentes ao cargo no qual se deu o proviment
Ja o artigo 41 diz que o exercicio do cargo tera inicio no prazo de 15 (quinze) dias, contados:
| - do dia da publicacao do ato, nos casos de remocao e de reintegracao;

Il - do dia da posse, nas demais hipoteses de provimento. Para o exercicio de sua funcdo, o servidor devera ter exercicio
na Reparticao Publica em cuja lotacao houver claro (art. 43), onde devera ter uma ficha de assentamentos individuais
do servidor, na qual serdo anotados os dados de ordem pessoal e funcional (art. 44, §1).

No que se refere a auséncia do exercicio do cargo, somente podera ausentar-se do Estado, em objeto de servico,
mediante autorizacao:

| - das autoridades indicadas no artigo 4°, conforme o caso, quando o afastamento se der por mais de 30 (trinta) dias
consecutivos; Il - do Dirigente de Repart1cao Publica em que o servidor estiver lotado, quando o afastamento se der por
menos de 30 (trmta) dias consecutivos (art. 46).

No artigo 48, o afastamento para fins de participacdao em competicoes esportivas, culturais, ou civicas, com ou sem
onus para o Estado dependera de autorizacao expressa das autorldades de que trata o artlgo 4°, conforme 0 caso. No
Paragrafo Unico, afirma que o afastamento previsto neste artigo sera precedido de justificacao do Orgdo de lotacao de
servidor.

O estatuto ainda prevé ainda que nos casos de prisao em flagrante ou por determinacao judicial ou administrativa (art.
49), sera considerado afastado do exercicio, até condenacao ou absolvicao passada em julgado. No § 1°. No caso de
condenacao o servidor ndo tera computado, como de efetivo exercicio, o tempo durante o qual se deu o afastamento.
Ja no § 2°. No caso de absolvicao, o tempo de afastamento do servidor sera considerado como de efetivo exercicio,
para todos os fins e efeitos. E no § 3°. Para os fins deste Estatuto, reputar-se-a como absolvicao a soltura resultante
impronudncia, ou prisao ilegal.

Em relacao ao tempo de servico, far-se-a em dias , conforme a redacao do artigo 50, com, com base no regi
frequéncia, folha de pagamento certidoes apresentadas ou, excepcionalmente, mediante justificacao
acompanhada de outros elementos de conviccao (§ 1°).
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» Para contagem do tempo de servico de efetivo servico, o artigo 52 considera também os seguintes cas
em que o servidor estiver afastado por motivo de: (Redacao dada pelo art. 128 da Lei Complementar n.
113, de 1° de novembro de 2005)

| - férias;

Il - casamento, até 8 (oito) dias;

Il - servicos obrigatorios por lei;

IV - falecimento do conjuge, filhos e pais, até 8 (oito) dias;

V - falecimento de irmao e sogros, até 4 (quatro) dias;

VI - repouso-maternidade;

VI - licenca a gestante, licenca a adotante e licenca paternidade;

VII - licenca, nos seguintes casos:

a) prémio a assiduidade; b) tratamento da propria saude;

c) tratamento da saude de pessoa da propria familia, até o maximo de 6 (seis) meses em cada quinquénio;

IX - exercicio de mandato eletivo, federal, estadual ou municipal, exceto para promocao por merecimento;

vV V.V vV vV vV vV vV vV v Vv Y

X - autorizacao para ausentar-se, em objeto de servico, ou pra fins de participacao em competicoes
esportivas, culturais ou civicas;

Xl - demissao ilegal, se o ato de reintegracao for processado;



688
// 2|5
UFS

Estudo das leis 2.148/77 FAPESE

Tundante de Apeio & Posquan ¢ Liueass do g

» Para contagem do tempo de servico de efetivo servico, o artigo 52 considera também os seguintes casos
em que o servidor estiver afastado por motivo de: (Redacao dada pelo art. 128 da Lei Complementar n.°
113, de 1° de novembro de 2005)

» Xl - demissao ilegal, se o ato de reintegracao for processado;

» XII - faltas abonadas, até o maximo de 8 (oito) por ano, entendendo-se como tais as que nao acarretarem
descontos de vencimento ou remuneracao;

» XII - processo administrativo, se o servidor for julgado inocente, ou se a pena imposta for a de
adverténcia, repreensao ou multa

» XIV - prisao em flagrante, ou por determinacao judicial ou administrativa, nos termos dos 88 2° e 3° do
art. 49 deste Estatuto.

»  Para efeitos de apenas de aposentadoria e disponibilidade, o artigo 52. considerara como de efetivo
exercicio os seguintes afastamentos, desde que tenha havido a respectiva contribuicao previdenciaria:

>

| - os dias de exercicio em cargo ou emprego do Servico Publico de outro Estado-Membro, Uniéo,
Municipio, Distrito Federal, ou Territorio assim como no servico das respectivas Autarquias;

Il - os dias correspondentes ao exercicio de cargo ou emprego de Autarquia do Estado;
Il - os dias de exercicio no servico ativo das Forcas Armadas e das Auxiliares;
IV - os dias em que o servidor aproveitado esteve em disponibilidade;

VI - o tempo em que o servidor esteve cedido ou colocado a disposicao de Empresa Publica, Sociedade de
Economia Mista ou Fundacao da Administracao Estadual ou Federal, bem como de outro Estado- Membro,
Municipio, Distrito Federal ou Territorio, desde que remunerado pelo Tesouro do Estado de Sergipe.
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» No artigo 53 ressalta que apenas para efeito de aposentadoria e disponibilidade, reputar-se-ao co
exercicio os seguintes afastamentos, desde que tenha havido a respectiva contribuicao previdenciaria:

» |- os dias em que o servidor esteve cedido ou colocado a disposicao de Empresa Publica, Sociedade de Econ
Mista ou Fundacao da Administracao Estadual ou Federal, bem como de outro Estado-Membro, Munici
Distrito Federal ou Territorio, desde que remunerados pela respectiva entidade; (

Il - o tempo em que o servidor revertido esteve aposentado, se a aposentadoria se deu por motivo de invalidez;
lll - o tempo de licenca para acompanhamento do conjuge;

IV - o tempo de licenca para tratamento de salde de pessoa da propria familia.

vV v. v VY

No que se refere ao estagio probatorio, € considerado periodo de exercicio em que o servidor, nomeado por
concurso, devera comprovar que satisfaz os requisitos necessarios a sua permanéncia no Servico Publico.

» No §1° afirma que o servidor investido na forma do caput deste artigo, titular de cargo de provimento efetivo,
depois de aprovado em avaliacao especial de desempenho no Servico Publico ao completar 03 (trés) anos de
efetivo exercicio no cargo.

» Eno§ 2° o estagio de que trata este artigo nao sera dispensado, em nenhuma hipotese, para fins de aquisicao
de estabilidade.

Para fins de permanéncia, o artigo 58 destaca que sao requisitos: idoneidade moral; assiduidad
pontualidade; disciplina; eficiéncia e a dedicacdo ao servico, que serao comprovados, a vista de anotacg
na ficha de assentamentos individuais do servidor, a cargo de cada Reparticdo do Servico Publico (51°
caso de nao preenchimento de qualquer dos requisitos, o servidor sera exonerado durante o Estagio Pr
(8 2°), e que devera ocorrer antes de findo o periodo do estagio (§ 3°). Ao término do estagio probatori
exoneracao do servidor, o mesmo sera confirmado no cargo, automaticamente (art. 59).
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Durante o estagio probatorio, o servidor ndo podera (art. 59-A), (l)ocupar cargo de proviment
comissao, (ll) exercer funcao de confianca; (lll) ser posto a dlsp051cao de 6rgao ou entidade.

Durante o exercicio do cargo, € possivel a remoc¢ao, que € a mudanca de local de exercicio do s
mudanca da situacdo funcional (art. 61), desde que seja (art. 62) de uma para outra Secretaria
Repartlcao do Estado (1); de um para outro Orgao da mesma Secretaria ou Reparticao do Estado (
dependera da existéncia de claro de lotacdo (81°), e independera de claro de lotacdo a remocao
funcionaria casada, por motivo de mudanca de domicilio do seu conjuge, também servidor publico

(52°).

A remocdo ocorrera a a pedido ou ex-officio, sempre no interesse do servico publico (art. 63), admit
a Remocao por permuta, mediante requerimento dos permutantes (art. 64).

E possivel ainda a redistribuicdo é a translacdo do cargo, com o respectivo ocupante, do Quadro do Po
Executivo Estadual para o quadro de pessoal de Entidade Autarquica do Estado, assim como deste para
aquele (art. 66), e far-se-a em atencao aos seguintes objetivos (art. 67):

() ajustar o numero de servidores as necessidades efetivas de pessoal para o atendimento dos servicos publicos; (I
fixar as lotacées funcionais dos Orgaos e Entidades da Administracao Estadual Direta e Autarquica; (1) colocar o
servidor no quadro de pessoal mais favoravel ao aproveitamento da sua formacao profissional e capac1dade de
trabalho, e dar-se-a a pedido ou ex-oficio (art. 68),

e somente ocorrera (art. 69): (I) tratando-se de cargo de provimento efetivo e natureza estatutaria; (Il) apds o
estagio probatorio do servidor; (lll) se o cargo a redistribuir for igual ou assemelhado a cargo ja existente no Quadro
de Pessoal da Entidade ou do Orgao destinatario da redistribuicao, (§1°) no mesmo nivel ou padrao de vencimento do
cargo que lhe for idéntico ou assemelhado, na Entidade ou no Orgao destinatario da redistribuicao, (§ 2°) se
vencimento do cargo idéntico ou assemelhado for inferior aquele fixado, na Reparticao de origem, para o cargo
redistribuido, o servidor fara jus a respectiva diferenca até que esta seJa absorvida por futuras majoracoes d
vencimento.
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» O artigo 70 prevé ainda a disponibilidade do servidor, que caracteriza-se pela situacdo de inatividade
remunerada a que passa o servidor estavel, por forca da extincdo do cargo que ocupava, ou da
declaracao, por ato do Poder Executivo, da sua desnecessidade, fica assegurado a remuneracao do
servidor em disponibilidade sera proporc10nal ao tempo de servico publico (§ 1°), bem como a
remtén%rac(gozor)eceblda em disponibilidade niao podera exceder a retribuicdo pecuniaria percebida na
atividade

» O artigo 73 apresenta a vacancia como sendo a abertura de vaga em cargo, (...), por motivo de:

» | - ato de criacao do cargo ou da funcao; Il - desinvestidura de cargo ou funcao preexistente nas seguintes
hipoteses: falecimento; exoneracao; demlssao aposentadoria; e por provimento em outro cargo nao
acumulavel, em razao de: nomeacao acesso; "transferéncia ou ainda readaptacao. Considera-se a vaga
aberta a partlr da data da vigéncia do ato que criar o cargo ou a funcdo, ou ainda na data do ato ou do
fato ensejador da desinvestidura.

» No mesmo estatuto, em seu artigo 74, trata da exoneracao, que pode ocorrer:

» a pedido do servidor, em qualquer caso; por ex-officio, tratando-se de servidor: em estagio probatério, por
extingao do cargo, ou nao atendimento dos requisitos necessarios a aquisicao da estabilidade; que nao
entrar no exercicio, dentro dos prazos estabelecidos por este Estatuto; ou quando nomeado para outro
cargo, emprego, ou funcao inacumulaveis.

» A demissao (art.75) ocorre como medida administrativa, nas hipoteses de abandono de cargo;
incontinéncia publica e escandalosa, vicio de jogos legalmente proibidos e embriaguez habitual;
insubordinacao grave, em servico; ofensa fisica, em servico, a outro servidor ou particular, salvo em
legitima defesa; revelacao de fato ou de lnformacao de carater sigiloso, conhecido em razao do cargo,
quando resultar prejuizo para o Estado (art. 263),

» ou por pena de demissao a bem do servico publico sera aplicada ao servidor, nos seguintes casos: crime
contra a Administracao Publica; aplicacao ilegal dos recursos do erario, precedlda de dolo; lesao dolosa aos
cofres publicos e dilapidacao do patrimonio estadual; corrupcao passiva, nos termos da lei penal (art.264

» ou ainda a bem do servico publico (art 266, parte final)
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» No artigo 53 ressalta que apenas para efeito de aposentadoria e disponibilidade,
reputar-se-ao como de exercicio os seguintes afastamentos, desde que tenha
havido a respectiva contribuicao previdenciaria:

» Dentre os direitos assegurados aos servidores, o primeiro deles € o vencimento
(art. 76), que é a retribuicao pecuniaria mensal, devida ao servidor pelo exercicio
do seu cargo e correspondente a um padrao ou nivel fixado em lei, sabendo-se que
em se tratando cargo em comissao, podera ser estabelecido sem referéncia a
padrao ou nivel (§ 1°).

» No artigo 77, conceitua-se remuneracao como sendo a retribuicao pecuniaria
mensal, devida ao servidor pelo exercicio do seu cargo e correspondente ao
vencimento e mais as vantagens a este incorporadas, sendo vedado o exercicio
gratuito de cargo publico (art.79).

O Estatuto ainda prevé o direito de opcao e de acumulacao legal, quando for o
caso perdera o vencimento ou a remuneracao do seu cargo efetivo o servidor que:
for nomeado para cargo em comissao; estiver no exercicio de mandato eletivo
federal, estadual, ou municipal; for nomeado para o cargo de Prefeito Municipal
(art. 80)
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No artigo 53 ressalta que apenas para efeito de aposentadoria e disponibilidade, reput
de exercicio os No que se refere aos descontos do vencimento ou da remuneracao,

no artigo 81, estabelece as seguintes previsoes: o valor correspondente a cada dia de
servidor ao servico, salvo as hipoteses admitidas por este Estatuto; o valor correspondent
de atraso ou de antecipacao do servidor, na entrada ou na saida do servico, conforme o
valor correspondente a cada dia em que o servidor faltar ao servico por motivo de p
flagrante, ou por determinacao judicial, até a condenacao ou absolvicao passada em julgado;
correspondente a cada dia em que o servidor faltar ao servico por motivo de cumprimento d
privativa de liberdade, resultante de condenacao judicial definitiva que nao acarrete a resp
demissao; o valor correspondente a cada dia em que o servidor faltar ao servico por moti
suspensao resultante de instauracao de processo administrativo disciplinar.

O vencimento ou a remuneracao do servidor nao podera sofrer outros descontos, exceto
autorizados por lei (art. 84), sendo que os vencimentos dos cargos do Poder Legislativo, do Po
Judiciario e do Tribunal de Contas do Estado nao poderao ser superiores aos pagos pelo Pod
Executivo, para cargos de atribuicoes iguais ou assemelhadas (art. 87)

No que se refere a aposentadoria, sera concedida ou declarada para Autoridade competenté para a
respectiva nomeacao (art. 94), e a denominacao sera “proventos” (art. 95), que sera revistos sempre
que ocorrer alteracao no poder aquisitivo da moeda, ou se os servidores em atividade tiverem
modificacoes (art. 98), nunca excedendo os vencimentos ou remuneracao recebidos pelos servidores
em atividade (Paragrafo Unico).
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» Quanto a Licenca a gestante, Adotante e Licenca Paternidade, o estatuto garante a
gestante 180 dias consecutivos (art. 109), e o atestado devera ser homologado pela
Junta Médica Oficial do Estado (§ 1°). Ja a servidora que adotar, ou obtiver guarda
judicial para fins de adocao de crianca, fara jus a licenca-gestante pelo periodo de 180
(cento e oitenta) (art. 112-B), e o repouso por Licenca-Paternidade é o periodo de 5
(cinco) dias consecutivos que o servidor tera direito pelo nascimento ou adocao de
filhos (art. 112-D).

» Dentre as licencas previstas para os servidores (art. 113), conceder-se-a ao servidor de
ambos 0s sexos:

» para tratamento da propria saude; para tratamento de saude de pessoa da propria familia;
como prémio por assiduidade; para o trato de interesse particular; ao servidor do sexo
feminino, para acompanhamento do proprio conjuge; ao servidor varao, para prestacao de
servico militar obrigatorio. As licencas serao concedidas por prazo certo, salvo se referentes a
prestacao de servico militar obrigatdério e ao acompanhamento do proprio conjuge (art.114).

» Ap6s o término da licenca, o servidor reassumira o exercicio, salvo nas hipoteses de
prorrogacao, ou de aposentadoria (Art. 118), sendo vedado o exercicio de atividade
remunerada ao servidor licenciado para tratamento de salude propria ou de pessoa da sua
familia (art. 120), em caso de inobservancia da vedacao estabelecida por este artigo
acarretara a cassacao da licenca e a restituicao, ao Estado, das quantias indevidamente
recebidas (8 1°).
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No que se refere a Licenca para Tratamento de Saude de Pessoa da Prépria Familia (art.
126), sera concedida ao servidor, mediante comprovacao de:

(lvinculo de parentesco, ou matrimonial, com a pessoa doente; (lI) da indispensabilidade
da assisténcia pessoal e permanente do servidor a pessoa doente; (lll) da incompatibilidade
da assisténcia de que trata o item Il com o exercicio simultaneo do cargo, por meio de
documentos e pelo proprio servidor (§ 1° )., ou ainda a comprovacao de que tratam os itens
Il e Ill podera ser feita por meio de testemunhas, apresentadas pelo servidor, e por
diligéncias efetuadas pela propria Reparticao.

Considera-se pessoa da familia (art. 127): o conjuge, se subsistente a coabitacao; o
ascendente, ou descendente, até o 2° (segundo) grau; o parente colateral, consanguineo ou
afim até o 2° (segundo) grau, equiparando-se o grau de parentesco pessoa que vive as
expensas do servidor, sob sua guarda e responsabilidade (Paragrafo Unico).

Quanto a Licenca para o Trato de Interesses Particulares, sera concedida a pedido do
servidor estavel, ou daquele que contar com mais de 2 (dois) anos ininterruptos de exercicio
(art. 134), e nao podera ser concedida a servidor que que estiver respondendo a processo
administrativo disciplinar, ou judicial, nem aquele que for responsavel por consignacoes em
folha de pagamento, antes de resgatado o respectivo débito (Paragrafo Unico), e nao sera
concedida caso seja inconveniente ao servico publico (Art. 135).

Em qualquer caso, a licenca somente podera concedida, se nao for inconveniente para o
Servico, podendo concedida por um prazo de ate 5 (cinco) anos, podendo ser prorrogada
renovada, a criterio da Administracao, por um novo periodo de ate igual duracao (art. 13
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» Outra licenca prevista no Estatuto é para Acompanhamento do Cénjuge, que ser
concedida a pedido da funcionaria casada cujo marido, servidor publico, for mandado
servir em outra localidade, dentro ou fora do Estado (art. 138), e contempla quando o
servido e estiver legalmente investido em cargo ou emprego de Orgdo ou Entidade de
qualquer nivel federativo, inclusive Municipal, e respectivas Autarquias, Empresas
Publicas, Sociedades de Economia Mista, ou Fundacoes (§ 1° ), justificando-se esta
licenca quando se implicar mudanca de domicilio e de residéncia da familia processada
ex-officio, a remocao ou transferéncia do conjuge (§ 2°).

» Ainda dentro Secao Direito, a Promocao (art.143) € a elevacao do servidor efetivo
dentro da sua classe, com aumento, apenas, de vencimento, que se da de uma letra
para outra, sem a alteracao do nivel do cargo (8 1°), a elevacao funcional dar-se-a de
uma letra para outra, sem alteracao do nivel do cargo, e a passagem para a letra
seguinte garante um aumento do vencimento (§ 2°), entretanto nao havera promocao
quando o servidor estiver em disponibilidade, estagio probatorio ou aposentado (§ 3°).

» Cabe ressaltar que a promocao obedecera a critérios de merecimento e antiguidade,
alternadamente, devendo a primeira processar-se por antiguidade (art. 146). Considera-
se merecimento a demonstracao positiva, pelo servidor, de assiduidade, pontualidad
eficiéncia, disciplina e aperfeicoamento funcional (art.147).
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Dentre as Vantagens Pecuniarias (art. 161) que o servidor pode obter por acréscimos no
vencimento em decorréncia do:

» Tempo de Servico; Desempenho de fungoes especiais; Condicoes anormais de realizacao do
Servico; Condlcoes pessoais do servidor, que podem ser em carater definitivo ou transitorio (8
1°). As vantagens concedidas a titulo definitivo incorporar-se-ao ao vencimento do servidor, salvo
para efeito de calculo de outras vantagens (§ 2°), podendo ser acumuladas, se compatwels entre
si e desde que nao importem repeticao do mesmo beneficio (§ 3°).

Dentre as Vantagens Pecuniarias destacam-se (art. 162):

» Adicionais, a serem concedidos em razao do tempo de servico do servidor ou do desempenho de
funcoes especiais; Gratificacoes, a serem concedidas para atender a condicoes anormais de
realizacdo do servico ou a condlcoes pessoais do servidor, sendo competéncia de autoridades
indicadas no art. 4 ¢ deste Estatuto, salvo nas hipoteses expressamente reservada a competéncia
privativa do Governador do Estado (Art 163).

» Sao modalidades de adicional pecuniario (art. 164): o Triénio; o Adicional de Funcao; a
Participacao em Servicos de Convénio; a Participacao em Comissao de Trabalho; o Trabalho
Avulso, de carater Técnico ou ClentlflCO além dos adicionais indicados neste artlgo podera o
servidor efetivo perceber o acréscimo de 40% (quarenta por cento) do vencimento do cargo em
comissao que vier a ocupar, nos termos do item Il do art. 78 deste Estatuto (8 1°)

Ainda dentro dos Direitos, destacam-se as Gratificacoes (art.190), sendo: por Servico
Extraordinario; por Serv1co Insalubre; por Risco de Vida; pela Presenca em Orgao de
Deliberacao Coleglada, por Representacao de Gabmete, para Ajuda "de Custo; para
Diarias; Natalina, sao concedidas em carater transitorio, nao se incorporando a
remuneracao do cargo efetivo nem aos proventos de aposentadorla (art. 191).
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A Gratificacdo por Servico Extraordinario (Art. 192), fara jus a Gratificacao por Servi
Extraordinario efetivamente executado, desde que previamente autorizado pelo dirigen
superior da sua Reparticao, ou por quem deste ultimo haja recebido a competente delegacao.

Por Servico Extraordinario entende-se o prestado em cada hora excedente da jornada diaria de
trabalho do servidor (81°), antes ou depois da sua jornada normal de trabalho(82°), nao
podendo exceder a 2 (duas) diarias de trabalho (§3°).

Sera calculada com base no valor da hora normal trabalhada(Art. 193), e sera acrescida de 20%
de executada entre as 22 (vinte e duas) horas de um dia, e as 5 (cinco) horas do dia seguinte
(81°), e com hora noturna equivalente a 52 (cinquenta e dois) minutos e 30 (trinta) segundos (8
2°).

A Gratificacao por Servico Insalubre (Art. 197), tera direito quando o servidor executar o
trabalho de natureza, condicao ou método do seu trabalho o exponham a agentes nocivos a
saude, acima dos limites de tolerancia fixados em razao do tipo e da intensidade do agente e
do tempo de exposicao aos efeitos, definidos em Regulamento editado por Decreto do Poder
Executivo (paragrafo Unico), e de (art.198)competéncia de Comissao Especial, designada pelo
Governador do Estado e constituida por Técnicos em Seguranca e Medicina do Trabalho, aferir
em laudo pericial, louvando-se nas disposicoes do respectivo Regulamento, os graus de
insalubridade, fixando-os em maximo, médio ou minimo.

E assegurado (art.199) ao servidor o percentual de 40% (quarenta por cento), 20% (vinte
cento) e 10% (dez por cento) que incidira sobre o seu vencimento, segundo se classifi
respectivamente, em grau maximo, médio e minimo.
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A Gratificacao por Periculosidade (Art. 203), fara jus sempre que exerceu um trabalho
de natureza, método, condicoes e local de trabalho o colocarem em acentuado risco
de vida, pela frequente relacdo de proximidade ou contato pessoal direto com
populacao carceraria, doentes mentais comprovadamente perigosos e materiais
considerados inflamaveis ou explosivos.

E da competéncia de Comissao Especial de servidores, constituida por Técnicos em
Seguranca e Medicina do Trabalho e Especialistas em Seguranca de Estabelecimentos
Penais e Casas de Custodia e Tratamento Psiquiatrico, emitir laudo pericial sobre as
condicoes de periculosidade (Art. 204).

Na hipotese em que o servidor exerca atividades consideradas perigosas em mais de
um local de trabalho, somente em relacdo a um deles tera direito a Gratificacao,
considerando-se o exercicio como um todo (Art. 206).

Outro direito dos servidores € a chamada Ajuda de Custo (art. 217), que tem por
objetivo de custear as despesas de transporte e instalagcoes, nos seguintes casos:
quando passar a ter exercicio fora da sua sede; quando for deSIgnado para estudo ou
missao fora da sua sede, por prazo superior a 60 (sessenta) dias, ou para o Exterior. As
despesas de transporte e de instalacoes compreenderao as do servidor e da sua
familia, quando se tratar de mudanca de Sede (paragrafo Unico).

Nao se concedera Ajuda de Custo, se o servidor: em virtude de mandato eletivo, se
afastar da sua Sede ou a ela retornar for removido a seu proprio pedido; for colocado
a disposicao de qualquer outro Orgao ou Entidade (Art. 218), nao podendo exceder a
?omaz?ge)B (trés) vencimentos do servidor, salvo tratando-se de viagem para o Exterior
art
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» A Gratificacdo por Servico Extraordinario (Art. 192), fard jus a Gratificacao por
Servico Extraordinario efetivamente executado, desde que previamente autorizado
pelo dirigente E por Gltimo, O Expediente nas Repartlgoes Estaduais, que de acordo
com o estatuto (art. 243), sera de 6 (seis) horas diarias ou 30 (trinta) horas semanais,
salvo em relacao aqueles que, por disposicao expressa de lei ou contrato, estiverem
obrigados a maior ou menor jornada de trabalho.

» O expediente nao podera ter inicio antes das 7 horas da manha, nem podera se
prolongar além das 18,00 (dezoito) horas salvo antecipacées ou prorrogacoes
legalmente autorizadas (paragrafo unico).

» No (art. 244), sera da competéncia das Autoridades indicadas no art. 4° deste Estatuto,
no ambito dos respectivos Poderes ou Reparticoes: fixar os turnos do expediente e
horarios de servico, observado o disposto no artigo 243; determinar o controle da
pontualidade func10nal selecionando os cargos e funcoes que, pela sua natureza ou
hierarquia, ficarao excluidos do regime de ponto.

» Cabe ressaltar que sempre que o expediente houver de realizar-se em 2 (dois) turnos,
havera, entre um e outro, o intervalo minimo de 2 (duas) horas (§1°), podendo ser
adotado horario flexivel de trabalho, quando justificado (§2°), respeitados os limites
estabelecidos neste Capitulo.

Nao havera expediente nas Reparticoes do Estado (art.249), nos dias 8 (oito) de julho,
24 (vinte e quatro) e 28 (vinte e oito) de outubro, datas consagradas respectivamente,
a Independéncia de Sergipe, a adesdao do Estado a Independenc1a do Brasil, e ao
servidor publico estadual.
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No art. 250, sao deveres do servidor: o B Bl
| - ser assiduo e pontual ao servico;

Il - usar de urbanidade, no trato com as partes, os colegas e os superiores hierarquicos;
Il - guardar sigilo sobre os assuntos da Reparticao, especialmente a respeito de despachos, decisdes ou providéncias;
IV - obedecer as ordens superiores;

V - cumprir todas as normas legais e regulamentares de servico;

VI - desempenhar com zelo e presteza as funcdes do seu cargo e outras de que for incumbido;

VII - residir na localidade onde exercer o cargo ou para onde for autorizado pelos seus superiores hierarquicos;

VIII - diligenciar no sentido de manter atualizada a sua ficha de assentamentos individuais, especialmente no que toca a
declaracoes de familia;

IX - zelar pela economia dos bens e materiais do Estado, sobretudo os que estiverem sob a sua guarda ou utilizacao;

X - apresentar-se convenientemente trajado em servico, ou usando uniforme que lhe for determinado, quando for o
caso;

XI - colaborar e manter espirito de solidariedade com os colegas de trabalho;

XIl - estar em dia com as leis, regulamentos, regimentos, instrucoes e ordem de servico que digam respeito ao seu
cargo ou a suas funcoes;

XIIl - representar aos seus superiores imediatos sobre todas as irregularidades de que tiver conhecimento, ocorridas n
Reparticao em que servir ou relacionadas com o seu trabalho;

XIV - atender, pronta e prioritariamente: a) as informagdes e requisicées necessarias a defesa judicial do Estado,
qualquer das suas Entidades de Administracao Indireta; b) a expedicdo de certidées requeridas para defesa de di

XV - prestar contas dos bens e valores que administrar;
XVI - proceder, em sua vida publica e privada de modo a dignificar a funcao publica.




Das Proibicdes

E proibido ao servidor (art.251): S

ANOS
1968 - 2018

| - exercer, remuneradamente, 2 (dois) ou mais cargos, empregos ou funcées, salvo nos casos e nas condicoes
estabelecidas na Constituicao Federal

Il - referir-se de modo depreciativo, em informacao, parecer, ou despacho, ou ainda pela imprensa ou por qualquer
outro meio de divulgacao, aos superiores hlerarqu1cos as autoridades civis ou militares e aos atos oficiais dos
Governos Federal, Estadual ou Municipal;

lll - retirar, sem estar devidamente autorizado, qualquer documento ou objeto da Reparticao;

IV - valer-se do cargo ou da funcao para lograr proveito pessoal, em detrimento da dignidade desse mesmo cargo
ou funcao;

V - promover manifestacoes de apreco ou desapreco no ambiente de trabalho;
VI - fazer circular listas de donativos ou de sorteios, subscrevé-las, ou exercer comércio, no ambiente de trabalho;
VII - coagir ou aliciar subordinados, para fins de natureza politico-partidaria;

VIII - participar de diretoria, geréncia, ou administracao de empresa ou de sociedade privada, salvo nos casos
admitidos por este Estatuto

IX - empregar material do servico publico em servico particular;
X - celebrar contratos industriais ou comerciais com o Governo, por si ou como representante de outrem;

Xl - praticar a Usura sob qualquer modo;

XII - aceitar comissao, emprego ou pensao de Governo Estrangeiro, salvo se autorizado pelo Presidente da
Republica;

Xl - praticar atos de sabotagem contra o Governo ou o Servico Publico;

XIV - constituir-se procurador ou intermediario, junto as Reparticoes Publicas, salvo tratando-se de interesse de
parente até o 3° (terceiro) grau;

XV - entreter-se, nos locais e horarios de trabalho, em atividades estranhas ao servico.
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» O art. 252. exclui-se a proibicao de acumular: a percepcao conjunta de pensoes civis ou
militares; o recebimento de pensao com vencimentos ou proventos; a percep¢ao conjunta
de proventos, quando resultantes de cargos legalmente acumulaveis.

» Dentre as responsabilidades no exercicio do cargo (art. 255), em caso de exercicio irregular
das suas atribuicoes, o servidor respondera civil, penal e administrativamente, que podera
ser responsabilizado civilmente por acao ou omissao dolosa ou culposa, que importe prejuizo
material para a Fazenda Estadual ou para terceiros (8 1°). A responsabilidade administrativa
decorrera de acdao ou omissao que importe descumprimento de dever ou incidéncia em
proibicao funcional, nos termos deste Estatuto (§ 3°).

» No art. 258 prevé penas disciplinares, sendo elas: Repreensdo; Suspensao; Multa;
Destituicao de Funcdo; Demissdao; Demissao a bem do Servico Publico ou ainda Cassacao
de Aposentadoria ou de Disponibilidade. Para a aplicacao das penas disciplinares, serao
levados em consideracao os antecedentes do servidor, a natureza e a gravidade da infracao,
assim como os danos sofridos pelo Estado (8 1°), sendo as penas a serem aplicadas serao
anotadas e constarao da ficha de assentamentos individuais do servidor (8§ 2°). O ato punitivo
sera motivado e mencionara a respectiva base legal (§ 3°). O art. 259 destaca a pena de
repreensao, nos casos de desobediéncia, indisciplina, ou descumprimento dos deveres.

» No caso de pena de suspensao (art. 260), sera aplicada quando: houver dolo, ma-fé, o
reincidéncia, tratando-se das faltas indicadas no art. 259; o descumprimento
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Ja o art. 262, prevé a pena de destituicao de funcao sera aplicada ao servidor que
exerce de funcao de confianca, pela falta de exacao no cumprimento do dever.

E o art. 263. A pena de demissao sera aplicada ao servidor, nos seguintes casos:
abandono de cargo; incontinéncia publica e escandalosa, vicio de jogos legalmente
proibidos e embriaguez habitual; insubordinacao grave, em servico; ofensa fisica, em
servico, a outro servidor ou particular, salvo em legitima defesa; revelacao de fato ou
de informacao de carater sigiloso, conhecido em razao do cargo, quando resultar
prejuizo para o Estado.

O abandono de emprego, explicitado no § 1°, dar-se-a quando da auséncia do servidor
ao servico, sem justa causa, por mais de 30 (trinta) dias corridos, ou ainda § 2°, quando
o servidor faltar ao servico, sem justa causa, por mais de 60 (sessenta) dias
interpolados, no periodo de 12 (doze) meses.

Ja a pena de demissdao a bem do servico publico (art. 264) sera aplicada ao servidor,
nos seguintes casos: crime contra a Administracao Publica; aplicacao ilegal dos recursos
do Erario, precedida de dolo; lesao dolosa aos cofres publicos e dilapidacao do
patrimonio estadual; corrupcao passiva, nos termos da lei penal.

No art. 265, prevé a cassacao da aposentadoria ou a disponibilidade do servidor, nos
seguintes casos: pratica, quando ainda na atividade, de falta que teria determinado
sua demissao, ou demissao a bem do servico Publico; aceitacao ilegal de car
emprego, ou de funcao publica, provada a ma-fé; perda da nacionalidade brasileira
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» No caso de pena de suspensao (art. 260), sera aplicada quando: houver dolo, ma-fé, ou reincidéncia, trat
das faltas indicadas no art. 259; o descumprimento dos deveres constituir falta grave; for violada qualquer
proibicoes de que trata a Secao Il - Das Proibicoes, sendo que a pena de suspensao nao podera exceder de 6
(sessenta) dias e sera precedida de sindicancia administrativa (§ 1°). Durante o periodo da suspensao, o servi
perdera todos os direitos e vantagens resultantes do exercicio das suas funcoes (§ 2°). Quando for aplicada a
de multa (art. 261), sera aplicada em lugar da suspensao, quando a conversao for considerada conveniente pa
Servico Publico, no valor de 50% (cinquenta por cento) do vencimento-dia do servidor, por cada dia estabelecid
na suspensao convertida (8 1°).

» Jaoart. 262, prevé a pena de destituicao de funcao sera aplicada ao servidor que exerce de funcao de
confianca, pela falta de exacao no cumprimento do dever. E o art. 263. A pena de demissao sera aplicada ao
servidor, nos seguintes casos: abandono de cargo; incontinéncia publica e escandalosa, vicio de jogos legalmente
proibidos e embriaguez habitual; insubordinacao grave, em servico; ofensa fisica, em servico, a outro servidor ou
particular, salvo em legitima defesa; revelacao de fato ou de informacao de carater sigiloso, conhecido em razao
do cargo, quando resultar prejuizo para o Estado. O abandono de emprego, explicitado no § 1°, dar-se-a quando
da auséncia do servidor ao servico, sem justa causa, por mais de 30 (trinta) dias corridos, ou ainda § 2°, quando o
servidor faltar ao servico, sem justa causa, por mais de 60 (sessenta) dias interpolados, no periodo de 12 (doze)
meses.

» Ja a pena de demissdao a bem do servico publico (art. 264) sera aplicada ao servidor, nos seguintes casos: crime
contra a Administracao Publica; aplicacao ilegal dos recursos do Erario, precedida de dolo; lesao dolosa aos cofre
publicos e dilapidacao do patrimonio estadual; corrupcao passiva, nos termos da lei penal.

» No art. 265, prevé a cassacao da aposentadoria ou a disponibilidade do servidor, nos seguintes casos: pratic
quando ainda na atividade, de falta que teria determinado sua demissao, ou demissao a bem do servico P
aceitacao ilegal de cargo, emprego, ou de funcao publica, provada a ma-fé; perda da nacionalidade br
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» E por fim a demissdo, demissao a bem do servico publico e cassacdao de aposentadori
ou disponibilidade prevista no art. 267, somente poderao ser aplicadas:

» ao servidor vitalicio, em razao de sentenca judiciaria; ao servidor efetivo ou em comissao, em
razao de sentenca judiciaria ou mediante inquérito administrativo, no qual se faculte ao
apenado ampla defesa. Em caso de a penalidade for anulada por sentenca judiciaria ou decisao
administrativa, o servidor sera reintegrado, ou reconduzido a situacao de inativo, conforme o
caso (paragrafo Unico).

» Sao competentes para a aplicacao de penas disciplinares (art. 268):

» a Autoridade competente para a nomeacao do servidor apenado, em qualquer caso e,
privativamente, nos de demissao, demissao a bem do servico publico, cassacao de
aposentadoria ou disponibilidade; os dirigentes das Reparticoes Estaduais, nos casos de
repreensao, suspensao e multa; a Autoridade competente para a designacao, nos casos de
destituicao de funcao, podendo ser delegavel a aplicacao da pena de repreensao(paragrafo
unico).

» As penas disciplinares prescreverao (art. 269):

» em 1 (um) ano, as faltas sujeitas a repreensao, suspensao e multa;

» em 2 (dois) anos, as faltas sujeitas a pena de demissao e de destituicao de funcao;
» em 5 (cinco) anos, as faltas sujeitas a demissao a bem do servico publico e,

B

a cassacao de aposentadoria ou disponibilidade.
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Para apuracao das irregularidades faz-se necessario a instauracdo de Processo Administrativo Discipli
(PAD) (art. 274), com objetivo de apuracao dos fatos e a devida responsabilizacao.

O PAD (art. 275) pode ser de duas formas: Sindicancia ou de Inquérito Administrativo. As autoridade
competentes (art. 276) para a instauracao do PAD sao: as indicadas no art. 4° deste Estatuto, no ambito dos
respgctivos Poderes ou Reparticoes; os Secretarios de Estado e os dirigentes dos Orgaos da Governadoria do
Estado.

O PAD instaurado do tipo Sindicancia (art. 277), sera instaurado como meio sumario para apuracao de
denuncia nos seguintes casos:

» quando nao houver elementos suficientes para se concluir pela existéncia de irregularidade administrativa ou
de suspeita de sua autoria; e no cometimento de faltas apenadas com suspensao. No que se refere a
constituicao da Sindicancia (art. 278), sera por servidor ou comissao de servidores, de posicao hierarquica
nunca inferior a do indiciado, se desde logo for possivel o indiciamento, sendo vetado a participacao o servidor
que tiver relacoes de parentesco, até o 3° (terceiro) grau, com o denunciante ou o indiciado (paragrafo unico).

» Incumbe ao servidor ou a Comissao de Sindicancia (art. 279): ouvir o denunciante e as testemunhas, para
esclarecimento dos fatos objetos do ato de instauracao; ouvir o proprio indiciado, se houver, permitindo-lhe a
juntada de documentos e a indicacao de provas; realizar as diligeéncias necessarias a apuracao dos fatos e
identificacao da sua autoria.

» Os atos serao realizados na forma escritas, e arquivados segundo modelo forense, ressalvados adaptacoes
necessarias (paragrafo unico). E a mesma devera ser concluida no prazo de 20 dias, prorrogavel por igual
periodo, a criterio da administracao (art. 280).

» Cabe ao final da sindicancia a emissao da opinido pelo sindicante (servidor ou comissao), indicando a base
legal bem como a pena cabivel, em relatorio circunstanciado (paragrafo unico).

» A partir do recebimento do dossié ou autos de sindicancia (art. 282), a autoridade devera proceder conform
caso: arquivar a sindicancia, se nao ficar provada a existéncia da irregularidade ou da responsabilida
indiciado, ou, ainda, se nao for possivel indiciar nenhum servidor; penalizar o indiciado em c
convencimento da sua responsabilizacao por fato irregular, desde que tenha competéncia para a r
imposicao; determinar a abertura de Inquerito Administrativo, se a pena a aplicar exigir tal procedi
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» O PAD tipo Inquérito Administrativo (art. 283), sera instaurado para apuracao de denun
contenha elementos suficientes para se concluir pela existéncia de irregularidade admini
suspeita de sua autoria.

» Ele sera obrigatoriamente instaurado para a apuracao de faltas apenadas com demissao, de
bem do servico publico e cassacao de aposentadoria ou disponibilidade (paragrafo unico). Da
forma que a Sindicancia, os atos

» serao realizados de forma escrita e serao arquivados em autos organizados segundo modelo fo
com as necessarias adaptacoes (art. 284). Para a sua realizacao (art. 285), devera ser formado
uma comissao de 3 (trés) servidores efetivos, designados pela Autoridade que houver determina
sua instauracao.

» Para a Comissao de Inquérito Administrativo sera indicado o servidor que atuara como seu Preside
e a indicacao deste recaira sobre o servidor de maior hierarquia, entre os demais membros da
Comissao (8 1°).

» Da mesma forma que a Sindicancia, nao podera proceder ao Inquérito Administrativo, ainda g
como Secretario de Comissao, o servidor que tiver relacoes de parentesco, ate o 3° (terceiro)
com o denunciante ou o indiciado (8 4°).

» ApOs a designacao da comissao e inicio efetivo dos trabalhos, o prazo para a conclusao d
podera ser prorrogado por mais 30 (trinta) dias, no maximo, a critério da Autoridade i
Inquerito (art. 287, caput e § 4°). Apos isto, as revisoes e recursos seguem conforme
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» De acordo com este Estatuto, os Secretarios de Estado, Dirigentes de Orgdo da
Governadoria e de Autarquia Estadual aplicar-se-ao as normas relativas, as seguintes
matérias, entre outras expressamente previstas neste Estatuto (art. 307):

Posse e prazo para o exercicio;
Opcao de vencimento ou remuneracao;

Licenca para Tratamento da Propria Saude;

>

>

>

» Férias, salvo no que toca a indenizacoes;

» Gratificacoes pela Participacdo em Orgdo de Deliberacdo Colegiada,
» Ajuda de Custo e Diarias;

» Deveres, Proibicoes e Responsabilidades.

» E de competéncia dos Secretdrios de Estado e aos Dirigentes dos Orgdos da
Governadoria, no ambito das suas Reparticoes (Art. 308):

» autorizar a celebracao de contratos de emprego; conceder licenca para tratamento da propria
saude do servidor; dirigir superiormente o pessoal lotado em sua Secretaria, usando dos
poderes inerentes a hierarquia e disciplina administrativas.
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DisposicOes Gerais

O artigo 312. Estabelece que para os fins deste Estatuto, entende-se por:
| - Sede do servidor, o Municipio onde ele exerce o seu cargo ou a sua funcao;

Il - Lotacdo, o numero de cargos e funcbes de confianca estabelecidos para ,cada
Repart1cao assim como o nimero de servidores que deva ter exercicio em cada Orgdo
Publico;

lll - Valor de Referéncia, a expressao monetaria estabelecida por Legislacao Federal para
vigorar na Regiao abrangente do Estado de Sergipe, em substituicao ao Salario-Minimo
como fator de correcao da moeda;

IV - Servico PUblico, o prestado a Orgdo ou Entidade de direito publico, federal, estadual
ou municipal.

O Estatuto ainda preserva em seu art. 313, que por motivo de conviccao filosofica,
religiosa ou politica, nenhum servidor podera ser privado de qualquer dos seus dll’eltOS
nem sofrer restricao em sua atividade funcional.

O servidor do Governo do Estado de Sergipe tem assegurado também em seu art. 314, a
assisténcia e previdéncia social aos seus servidores e servidores em geral, dlretamente ou
por intermédio do Instituto de Previdéncia do Estado de Sergipe - IPES, e sera exercido
nas bases, condicoes e formas estabelecidas pela legislacao prev1denc1ar1a estadual que,
inclusive, rege o mesmo Instituto, regula suas finalidades e disciplina suas atividades.

Em se tratando de inclusdao, no art. 316, prevé mediante selecdo e concurso
adequados, poderao ser nomeados servidores de capacidade fisica reduzida, para
cargos indicados em lei ou regulamento.
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Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis do Estado de Sergipe, de que dispoe a Lei n° 2.148,
de 21 de dezembro de 1977, e respectiva legislacao suplementar aplicar-se-ao aos
servidores publicos estaduais regldos pelo mesmo diploma legal estatutario, as normas
deste Estatuto relativas a licenca-prémio, gratificacao natalina, tltulacao férias e
exercicio de cargo em comissao ou funcao de confianca, fazendo-se as necessarias
adaptacoes quanto a exigéncias, procedimentos e concessoes.

Para tanto, serao tratados de forma especifica os assuntos listados a seguir:
Licenca Prémio

Conforme o art. 72, a licenca-prémio nao gozada ser computada em dobro. Sera
concedida licenca premlo por assiduidade (art. 96) ao servidor do Magistério (e demais
servidores) que:

» | - completar cada periodo de 05 (cinco) anos de exercicio no Servico Publico, ininterruptamente;
Il - Nao houver gozado licenca em cada periodo de 05 (cinco) anos, excetuados a licenca para
tratamento da propria salude que se contiver no limite de até 180(cento e 01tenta) dias e de 90
(noventa) para tratamento de pessoa da propria familia, em cada quinquénio (8 1°). Em caso de
interrupcao do exercicio, a nova contagem do quinquénio comecara a fluir da data em que se
operar a reassuncao, estando incluido neste dispositivo as faltas nao abonadas (§ 2°).

Gratificacao Natalina

Os servidores do Magistério (e demais servidores) (art. 53) farao jus a Gratificacao
Natalina, correspondente ao 13° (décimo terceiro) salario, de acordo com a legislacao
estadual pertinente. Ela sera paga até o dia 20 (vinte) do mes de dezembro de cada ano (
1°), e nao sera considerada para calculo de qualquer vantagem pecuniaria (§ 4°)
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Titulacao

Dentre as gratificaces que os servidores do Magistério (e demais servidores) podem receber ( art.140), séo: (...) VIII -
por titulacao. Ela se dara por aprofundamento de estudos, participacao em cursos, estagios, encontros, simpésios,
seminarios, eventos patrocinados pelas Entidades de Categona pesquisas e prOJetos ou por publicagao de obras ou
trabalhos, todos relacionados as atividades do Magistério, na condicao de ministrante ou participante.

No § 1° do artigo 150, a Gratificacao a ser concedida na forma indicada no "caput” deste artigo sera correspondente a:

| - 10% (dez por cento) sobre o vencimento basico do servidor do Magistério para cada 120 (cento e vinte) horas de
participacdao em eventos citados no "caput” deste artigo, atingindo no maximo 600 (seiscentas) horas que
corresponderao a 50% (cinquenta por cento) de gratificacao sobre o mesmo vencimento;

- 20% (vinte por cento) sobre o seu vencimento basico para o curso de especializacao (latu-sensu), com no minimo
360 (trezentos e sessenta) horas, compreendendo apenas um curso

Férias

No que se refere as férias, no art. 75, define como o periodo de descanso anual do servidor do Magistério (e demais
servidores) sem prejuizo do respectlvo vencimento ou remuneracao. Adquire-se o direito a férias apos cada periodo de
365 (trezentos e sessenta e cinco) dias de exercicio (§ 1°).

O gozo das férias € anual, de acordo com escala aprovada pelo dirigente do 6rgao onde estiver lotado, observado os s
seguintes  periodos (8 2°) (...) Il - 30 (trinta) dias nos demais casos. O artigo 76 diz que é vedada a acumulacao de
férias, alvo imperiosa e comprovada necessidade do servico pelo maximo de 02 (dois) periodos.

No artigo 79 afirma ainda que sempre que nao for prejudicial ao servico, o servidor do Magistério (e demais
servidores) podem gozar as suas férias em periodo coincidente com o do cdnjuge, se ambos forem servidores do
quadro de pessoal de  qualquer dos Poderes do Estado, a depender da manifestacao expressa dos servidores
interessados (paragrafo unico).

No artigo 80 prevé que a funcionaria do Magistério (e demais funcionarias), em gozo de Repouso Maternidade, serao
concedidas férias imediatamente apos aquele periodo, se devidas e desde que nao haja prejuizo para o servico.
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» Exercicio de Cargo em Comissao ou Fun¢ao de Confianca

» No art. 4°, para os efeitos deste Estatuto, entende-se por:

» (...) VI - Cargo Publico - como unidade basica da estrutura organizacional, é o conjunto, com denominac
especifica, de atribuicoes e responsabilidades cometidas a um Servidor Publico, compreendendo:

» (...) b) Cargo de Provimento em Comissao - ocupado por servidor de livre nomeacao e exoneracao. VIl -
Funcao de Confianca ou Funcao de Confianca do Magistério (e demais cargos ou fungées), o conjunto de
atribuicao responsabilidades, a nivel de chefia, encargos, secretariado e outros, cometidas transitoriamente
a um servidor preferencialmente do 6rgao ou entidade ou de 6rgao ou entidade da mesma area de atividade.

» Paragrafo Unico - As descricoes dos cargos e funcoes, com requisitos, sumarios de atribuicoes e tarefas
cometidas a cada, sao as estabelecidas no Plano de Cargos, Funcoes e Vencimentos ou Salarios dos Servidores
Publicos Civis da Administracao Direta, do Poder Executivo Estadual.

» Em relacao ao afastamento do ocupante de cargo do Magistério (e demais cargos ou funcoes) podera
ocorrer nos seguintes casos:

» (...) XIV - exercicio de cargo em comissao ou Funcao de Confianca em ou entidades dos Poderes da Uniao
dos Estados, Municipios, e Distrito Federal, a cujo quadro de pessoal nao pertencer.

» Dentre os dispostos no art. 27, sera considerado de efetivo exercicio os dias em que o ocupante de cargo
Magisterio (e demais servidores) que estiver afastado em virtude de:

» (...) XIV - exercicio de cargo em comissao ou Funcao de Confianca em ou entidades dos Poderes da Unidao dos
Municipios, e Distrito Federal, a cujo quadro de pessoal nao pertencer.
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» Para efeitos de aposentadoria em termos de proventos integrais ou proporcionais art. 67)
da aposentadoria, considerar-se-a além das vantagens do cargo efetivo, a retribuicao
que melhor beneficiar o servidor, conforme o caso, desde que tenha exercido funcao
gratificada do Magistério, funcao de confianca, cargo em comissao, inclusive os de
Assembleia Legislativa do Estado de Sergipe natureza especial ou de Secretario de
Estado, por 5 (cinco) anos consecutivos ou 10 (dez) interpolados:

| - O vencimento do cargo efetivo, observado o disposto neste Estatuto;
Il - O vencimento do cargo em comissao simples ou especial, ou de Secretario de Estado;

[l - O vencimento do cargo efetivo e mais a porcentagem legal sobre o vencimento do cargo em
comissao simples ou especial, se esta houver sido a sua opcao;

IV - O vencimento do cargo efetivo, acrescido do valor da funcao gratificada do magistério ou da
funcao de confianca.

No art. 134, afirma que sera de livre escolha do Secretario de Estado da Educacao e do
Desporto a designacao para o exercicio de Funcao de Confianca e de Funcao d
Confianca do Magistério (edemais funcionarios), e a respectiva desinvestidura.




Referencias

Apostila Gestao de Pessoas (FAPESE/SEPLAG)




