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6.1 GESTAO DE PESSOAS NO SETOR

PUBLICO




6.1.1 Conceitos basicos

Em uma perspectiva de evolucao, podemos tratar a gestao de pessoas em trés
estagios:

a) administragdo de pessoal - rotinas de geracdo de folha de pagamento,
manutencao de registros, assentamentos funcionais e controle dos servidores;

b) administragao de recursos humanos - sensivel avanco quanto ao elemento
humano e nos processos de trabalho, analise sistémica da organizagao e
destaque no ambiente laboral;

c) gestdo de pessoas - organizacOes voltadas as pessoas como seu mais
valioso componente de capital, recurso capaz de gerar riquezas.



Quando nos referimos ao termo Gestao de Pessoas € preciso que fique
claro que gestdao é administracdo, logo trata-se de um conjunto de
atividades exercidas por um administrador. Em alguns ambientes
acredita-se que esse administrador deve ser, o responsavel pelo RH,
porém isso é um equivoco, pois quem deve fazer a gestao de pessoas
S0 0s gestores que administram pessoas sob seu comando, ou seja, 0S
diversos gestores que compdem a hierarquia da empresa.


http://www.solides.com.br/rh-melhor/?origem=rhportal
http://www.solides.com.br/rh-melhor/?origem=rhportal
http://www.solides.com.br/rh-melhor/?origem=rhportal

L& Gerir pessoas significa conhecer tanto
Drocessos operacionais e estratégicos
quanto pessoais, pois a maior dificuldade

na gestdo de pessoas €& a falta de
qualificacdao dos profissionais, alem dos
baixos investimentos em capacitacao.




“Falar de gestao de pessoas é falar de gente, de mentalidade, de vitalidade,
acdo e proacdo. A gestao de pessoas € uma das areas que mais tem
sofrido mudancas e transformacdes nesses ultimos anos. Nao apenas nos
seus aspectos tangiveis e concretos como principalmente nos aspectos
conceituais e intangiveis. A gestao de pessoas tem sido a responsavel pela
exceléncia das organizacdes bem-sucedidas e pelo aporte de capital
intelectual que simboliza, mais do que tudo, a importancia do fator humano
em plena Era da informacéo”.
(Chiavenato 2005, p. 5)



6.1.2 Fundamentos e tendéencias

A mudanca no ambiente econdmico mundial tem levado a
administracdo publica a buscar melhor eficiéncia e qualidade nos
servigos publicos com praticas inovadoras de gestao.

Um ambiente de inovacdo somente ocorrerd caso haja apoio e valorizagdo das novas ideias
por parte dos escaldes superiores: a forma como o0s seus dirigentes conduzem a instituigéo,
tomam decisbes e lideram o0s seus subordinados representa elementos determinantes da
atmosfera de trabalho. Para alcancar um ambiente ideal para a criatividade, € necessario,
pois, que algumas diretrizes norteiam o comportamento daqueles que estejam a frente dos
distintos setores-chaves da empresa. (Alencar, 1996, p.110)



Desafios da gestao de pessoas na area publica

£ € 0 desafio da gestao de pessoas € proporcionar a
0rganizagao PEsSS0as com caracteristicas
superiores e experientes, bem capacitadas, motivadas
e leais, contribuindo com uma  cultura

de alto desempenho, além de se manter austero e
atuar disciplinadamente conforme as
diretrizes definidas.




“PARA CADA TRABALHO, HA UMA
CIENCIA DESSE TRABALHO, E O QUE
PODE SER FEITO PELA MAQUINA NAO

DEVE SER FEITO PELO HOMEM”
(FREDERICK W. TAYLOR)

S



UL

« -
L UL

CoME il =T

M ilie-




 p——t

Fases Evolutivas da Gestao de
Pessoas no Brasil

Estratégica

1985 — Atual do
tatico para o

Administrativa i3
estratégico

1965 — 1985
Tecnicista Gerente de RH
Da burocracia para
1930= 1965 os individuos e
Legal Recrutamento suas relacdes com

sindicatos e a
sociedade

— selegdo, cargos e
1930 —c1L9T>50 LeIS saldrios. Gerente

Contabil de relagdes
industriais

Antes 1930 Custos
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Quadro 1 - Resumo da Evolugdo da Gestao de Pessoas na Administracdo Publica Principais

Marcos Legais

PERIODO

MARCOS LEGAIS

IMPLICACOES

Década de 1930

Lei no. 284, de 28 de
outubro de 1936

Criacdo do Conselho Federal do Servigo Publico

Decreto-Lei no. 579, de
30 de julho de 1938

Criacdo do Departamento Administrativo do Servico
Publico - DASP

Decreto-Lei no. 1.713, de
28 de outubro de 1939

Estabelecimento de novos sistemas de classificacdo
de cargos para a estruturagdo de quadros de
pessoal, regulamento a relacdao entre Estado e
servidores publicos

PERIODO

MARCOS LEGAIS

IMPLICACOES

Décadas de
1960 e 1970

Decreto-Lei no. 200, de
25 de fevereiro de 1967

Instituicdo de principios como a descentralizacdo
de atividades, a coordenacgdo e planejamento de
acdes, o controle e a delegacdo de competéncias
regimentais

Lei n? 5.645, de 1970

Instituicdo um novo sistema de classificacdo de
cargos - Plano de Classificacdo de Cargos - PCC

Decreto n? 67.326/1970

Normatiza a criagdo do SIPEC — Sistema de Pessoal
Civil da Administracdo Publica Federal

.
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Década de 1980

Decreto n2 84.669, de 29
de abril de 1980

Estabelece que a progressdo horizontal por
merecimento decorrera da avaliag3o de desempenho
expressa em conceitos que determinardo o
intersticio a ser cumprido pelo servidor

Decreto n? 93.213/1986

Criagdo do Cadastro Nacional do Pessoal Civil (CNPC)

Portaria Interministerial
SEDAP/SEPLAN/MF n?
360/88, de 7 dezembro
de 1988

Criacdo do Sistema Integrado de Administracdo
de Recursos Humanos (SIAPE), modulo folha de
pagamento

Decreto n293.214/1986,
art. 42

Orienta a organizacao e manutencdo do sistema de
informacdo e de controle referente ao pagamento de
pessoal e encargos sociais

Primeira metade
da década de
1990

Leino. 8.112, de 11 de
dezembro de 1990

Aprovacdo do Regime Juridico da Unido e surgimento
de unidades de recursos humanos voltadas para
atividades especificas, como folha de pagamentaos,
aposentadoria, treinamento, capacitacdo, dentre
outras

Decreto n? 347/1991

Determina que o Sistema Integrado de
Administracdo Financeira do Governo Federal (SIAFI)
e 0 SIAPE constituissem a base de dados oficial

do Poder Executivo no tocante as informacgdes
orcamentarias, financeiras, contabeis e de pessoal.

.



Decreto no. 2.029, de 11 | Normatizacdo da participacdo de servidores publicos

de outubro de 1996 em eventos de capacitacao e treinamento
Decreto no. 2.794, de 1°. |Instituicdo da Politica Nacional de Capacitacdo
de outubro de 1998 dos Servidores, como escolha das diretrizes para a

capacitacdo e o reconhecimento do servidor publico
ao longo do processo de capacitacdao permanente

Decreto n? 4.247, de 22 Criada a Gratificacdo de Desempenho de Atividades

Segunda metade

da década d
aocca® ™ | de maio de 2002 Técnico-Administrativa (GDATA)
1990 em diante — — - -
Decreto no. 5.707, de 23 |Instituicdo da Politica Nacional de Desenvolvimento
de fevereiro de 2006 de Pessoal — PNDP, que se baseia em competéncias,

nos conhecimentos demandados pela organizagdo,
na flexibilizagdo dos conceitos de postos de trabalho
e na responsabilizacdo do individuo com seu
desenvolvimento

FONTE: Marques, Fernanda - 2015

S



Os seis processos de Gestao de

Pessoas

Influéncias Ambientais
Externas

*Leis e regulamentos legais
* Sindicatos

* Condigdes econdmicas

* Competitividade

* Condi

soclails e culturais

Processos de RH

Influéncias Organizacionais
Internas

* Missfo organizacional

* Visfio, objetivos e estratégla
* Cultura organizacional

* Natureza das tarefas

* Estilo de lidera

. v
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v v
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Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de
Agregar Aplicar Recompensar| | Desenvolver Monitorar
Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas
* Desenho de ° -
+Rocrutamanto ||| S0t o mecgl [
* Selegao Avaliagdo do Servigos * Comunicagées
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Resultados Finais Desejaveis

Marins




6.2 COMPETENCIAS GERENCIAIS




- Quando ndao ha resisténcia a mudancas sempre existe a
possibilidade de melhorar os processos organizacionais .

PODEMOS MELHORAR
ESSE PROCESSO. " NAOPODEMOS ESTAMOSMUTD

FALAR AGURA. OCUPADOS!




Regime Juridico
Administrativo
e Principio da supremacia dos
Fungdio Administrativa iORerasIes pdbicos,
do Estado ART. 37 CF/88
e Indisponibilidade dos

interesses publicos.

Ministros e Presidentes

Autarquias, fundagdes,

empresas publicas, Administracdo
sociedades de economia Indireta
mista.

Exposic3o explicita: Exposigdo implicita: FONTE:

£ regida sob a égide dos - Principio da supremacia NEGREIROS, Regina Coeli Araudjo
principios de legalidade, do interesse publico sobre
moralidade, impessoalidade, o privado. 2014
publicidade e referéncia.
- Principio da finalidade;
da razoabilidade e da

it m
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6.2.1 O significado de ser gestor publico;
6.2.2 0 processo de fornecer e receber feedback;

6.2.3 Formas de mediacao de conflitos;
6.2.4 Tecnicas de Negociacao




Costuma-se dizer que onde esta o homem esta o conflito, pois mesmo
sozinho, tem seus conflitos interiores. Se um ser humano se aproxima de
outro surge a possibilidade de conflito entre eles, o que muitas vezes
acontece.




Todos nds teremos de lidar com funcionarios dificeis durante nossa
carreira. E vocé pode até levantar as maos para o céu e perguntar: “Ai, meu
Deus, por qué? POR QUE??!" Bom, primeiro, porque inevitavelmente essa
categoria de funcionario sempre existira. Sequndo, porque, afinal, é seu
trabalho como gerente lidar com os mais diferentes tipos de bombas-
relégios. E pode ter certeza de uma coisa: se nao lidar com o
problema, isso so vai piorar a situagao.

S



Ceder as pressoes compromete a gestao, usar técnica de negociacao.

Participar do planejamento - cobrar e ser cobrado

Quando a cabega nao resolve o problema, ele desce para o pé (gestao )
N&o existe ordem verbal

0 enfrentamento de um problema gera outro problema

Todo problema tem mais de uma solugao

Pode ser que a solucao nao seja a desejada pela administracao




- Faca um diagnostico

E importante, ao lidar com funcionérios dificeis, agir com rapidez. Quase sempre vocé terd
de agir de imediato para neutralizar uma situacao perigosa. Entretanto, ndo se deixe levar
pelas emocgdes, mas, sim, pense antes de agir. Em outras palavras, se um funcionario vem
trabalhar com uma arma, vocé vai precisar agir com maior rapidez que quando alguém
reclama de que outro funcionario sempre assume o crédito pelo trabalho dele. Em cada caso,
dedique o devido tempo para avaliar a situacdo antes de agir. Vocé nao vai querer piorar as
coisas, certo?

Faz parte do processo reconhecer que a maior parte dos funcionarios pode ser “dificil” de
tempos em tempos. Isso pode ser causado pelo excesso de estresse no trabalho ou fora
dele. Alguns funcionarios sdo dificeis com mais frequéncia que outros. E tenha em mente
que nem sempre seus funcionarios menos produtivos sdao aqueles mais dificeis. Portanto,

invista um tempo para avaliar cada situacao pela singularidade do mom_



= Assegure-se de um dever de casa bem feito

Sempre aja sobre fatos. Nao baseie suas acoes em fofocas ou rumores. A
pessoa que espalha uma fofoca ja é, por si s6, um caso de funcionario dificil. Se
vocé nao viu o comportamento inadequado com os proprios olhos,
investigue cuidadosamente. Pergunte as pessoas que estao deveras envolvidas.
Colete todos os fatos que puder antes de agir. E ndo utilize o fato de nao ter
visto o comportamento inadequado como uma desculpa para postergar uma
acdo sobre a questdo. E importante agir prontamente.

Ah, e antes que eu me esqueca, assegure-se também de que vocé nao faz
parte do problema. Vai ser muito mais complicado permanecer calmo e imparcial
ao confrontar o comportamento dificil, se vocé for parcialmente responsavel. Se
for esse o caso, certifique-se de estar consciente de seu papel na questao, ao

Menos para Si mesmo. -




- Elabore um plano

Vocé é um gerente. Sabe o valor do planejamento, e essa situacdo nao
é diferente. E necessario planejar o momento do confronto. Vocé precisa
escolher um local quieto e privado, onde ndo serd interrompido. E
necessario decidir se deseja ter outras pessoas presentes a reuniao,
alguém do RH, por exemplo. E ai, quando estiver preparado, € hora de agir.
Como disse anteriormente, nao € preciso agir impulsivamente, mas é
fundamental agir com rapidez. Quanto mais tempo um comportamento
inadequado for permitido, mais dificil sera modifica-lo ou coibi-lo.

S







- Lide com o comportamento, nao com o individuo

Sua meta € construir uma solucao, e ndo “vencer’. Foque no
comportamento inadequado. Ndo ataque o individuo. Afirme seu desejo
coletivo. Use “eu preciso de todos do time para alcancar nossas metas”,
em vez de acusagoes personalizadas, como “vocé esta sempre atrasado”.

Nao assuma que o comportamento inadequado é causado por uma
intencdo negativa. Ela pode ser originada por medo, confuséo, falta de
motivacdo, problemas pessoais etc. Inclusive dé ao funcionario uma
chance de criar uma solugao para o problema. Ele tende a se apropriar
mais da solucdo se for responsavel pela sua elaboracdao, mesmo que de

forma parcia. -




— Tente deduzir a motivacgao por detras do comportamento

Na medida em que conversa com o funcionario dificil, ou¢ca atentamente o que ele
diz. Permaneca calmo e também positivo, mas mantenha-se imparcial e evite julgar.
Faca perguntas que ndo possam ser respondidas monossilabicamente. E, por favor,
nao interrompa.

Quando responder ao funcionario dificil, permaneca calmo. Resuma novamente o que
ele acabou de falar: “entao o que eu entendi do que vocé disse é que...", de forma que
ele saiba que vocé esta efetivamente escutando. Se puder determinar qual é a
verdadeira causa desse comportamento inadequado, vocé tera uma chance bem
maior de encontrar uma solucdo. Algumas vezes, esses confrontos vao
evoluir tranquilamente para um final feliz, ou pelo menos de forma rapida. Outras
vezes, vao ser necessarias varias reunioes até o problema ser resolvido.




- Repita enquanto for necessario

Problemas menores, tais como chegar tarde, vocé vai poder resolver
num simples bate-papo com o funcionario na sua sala. Um problema
de bullying no departamento - para quem tem utilizado esse
comportamento com éxito desde o pré-escolar - pode necessitar de
mais de um confronto antes de uma solu¢ao ser encontrada. Seja
paciente. Nao espere sempre resultados num estalar de dedos. Almeje o
aprimoramento continuo em vez de tentar obter um éxito instantaneo

S



- Saiba quando o caso esta além de sua “jurisdi¢cao”

Algumas vezes, a questdo subliminar com um funcionario dificil vai estar
além da sua capacidade. O funcionario pode ter problemas psicoldgicos que
demandem ajuda profissional, por exemplo. Perceba quando vale continuar
tentando e quando é necessario encaminhar o funcionario para uma ajuda
especializada. Muitas vezes, um processo de coaching pode elevar o nivel
de consciéncia do funcionario dificil e o compromisso dele de neutralizar
comportamentos pouco efetivos e alavancar outros mais eficazes.

S



- Saiba quando voceé chegou ao fim da estrada

Apesar de a meta ser sempre alcancar uma solucdo mutuamente
aceitavel, que resolva o comportamento inadequado do funcionario
dificil e mantenha o seu time no modo de alta performance, nem
sempre isso é possivel. Quando vocé alcanca um impasse e 0
funcionario ndo esta disposto a mudar seu comportamento, ai
vocé precisa iniciar os procedimentos de desligamento de acordo com
a politica de sua empresa.

S



6.2.3 Formas de mediacao de conflitos

Todos sabem que as relagbes humanas decorrentes da
convivéncia entre pessoas sao intensas, volumosas e nem sempre
harmonicas, gerando conflitos, brigas e desavencas que muitas
vezes acabam por desaguar em processos de sindicancia, PAD ou
ainda no Judiciario, que hoje esta saturado. Problemas comuns do
cotidiano, que poderiam ser resolvidos com algumas conversas.



« Mediacao facilitadora: Aquela em que o mediador, facilitando a
composicao dos interesses, ndo propde e nem sequer sugere qualquer
tipo de solucao para o litigio — so facilita a sua composicao.

 Mediacao satisfativa: Aquela que segue 0s preceitos da negociacao
cooperativa, onde, ao identificar as posicoes e interesses das partes,
vislumbra técnicas voltadas para a criacdo de opcOes para a satisfacao
dos referidos interesses.

* Mediacao avaliadora: Aquela em que o mediador, embora de maneira

sutili e imparcial, acaba por manifestar sugestdes inteligentes de
composicao do litigio, as quais nao obrigam as partes, que poderao

aceitar, ou néo, aquilo que foi sugerido.









Segundo Taylor (1905), Em sua avaliagdo os males da
inddstria a sua época era a falta de comprometimento
dos trabalhadores com o trabalho, e a ignorancia da
geréncia com respeito a maneira de executar o trabalho
e finalmente a inexisténcia de uma rotina uniforme de
trabalho.



Podemos conceituar Negociagdo como um processo social
utilizado para fazer acordos e resolver ou evitar conflitos. A
Negociagao é utilizada quanto as partes interessadas desejam
estabelecer regras de relacionamento mutuo ou quando se trata de
mudancas de regras de um acordo ja existente entre ambas.
Segundo Cohen (1980, p.13), “Negociacao é o uso da informacgao e
do poder com o fim de influenciar o comportamento dentro de uma
rede de tensao’.



http://www.solides.com.br/rh-melhor/?origem=rhportal

Quando iniciamos um processo de Negociacao
estamos envolvendo trocas, concessoes e barganhas
desta forma estdo iniciando questdes substantivas e

colocamos em jogo oportunidades para  0S
relacionamentos.



Passos para uma negociagao

Estar atento a linguagem nao-verbal
Criar empatia com 0s negociadores
Ser transparente e honesto

Sugerir possibilidades de ganha-ganha
Utilizar a tecnica dos 10%

Manter o controle do lado emocional




6.3 GESTAO ESTRATEGICA DE
PESSOAS







A area de gestao de pessoas

No cenario aqui descrito, a area de gestdo de pessoas passa a
desempenhar um papel estratégico, em que ela deve conhecer a esséncia
da organizacdo e de cada uma de suas areas para garantir a melhor
aplicacao e alocacao possiveis dos recursos humanos. Essa area deve
ser a detentora das informacdes sobre o perfis dos funcionarios da
organizacao e também sobre os resultados, devendo coordenar os
esforcos para suprir as necessidades de pessoal de uma forma altamente
técnica, com a identificacao dos perfis profissionais adequados. Isso
inclui a criacdo de oportunidades de crescimento profissional para as
pessoas da organizacao, uma vez que novas competéncias individuais
poderao ser necessarias.



Os principais mecanismos e instrumentos da gestao
estratégica de pessoas sio:

a) Planejamento de recursos humanos;

b) Gestao de competéncias;

c) Capacitacao continuada com base em competéncias; e
d) Avaliagcdo de desempenho e de competéncias



Planejamento
da Forca de
Trabalho

GESTAO
Gestao por ESTRATEGICA Desenvolvimento
Competéncias DE Continuado

PESSOAS

Gestao do
Desempenho




6.4 GESTAO POR COMPETENCIAS




[ A GESTAO POR COMPETENCIAS NO SETOR PUBLICO ]

Modelo de gestao que visa orientar esforcos para planejar,
captar, desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da
organizacao (individual, grupal e organizacional), as
competéncias necessarias a consecucado dos objetivos
organizacionais.

O modelo adota como referéncia a estratégia da organizacao e
serve para orientar as etapas de recrutamento e selecao,
capacitacdo, gestdo de carreira, avaliacdo de desempenho,
dentre outras.



ojstema d€ GESta0 de Pegy
S




O principal foco que antes era representado através de
métodos, tarefas, técnicas e estrutura fisica mudaram para
as pessoas, onde os seus conhecimentos, habilidades e
experiéncias sdo valorizados e utilizados estrategicamente
com o intuito de ganhar ou manter uma vantagem
competitiva, surgindo assim o conceito de competéncia para
atender a estas necessidades.




Formulacéo
da Estratégia
Organizacional

Definir Misséo,
Viséo de Futuro
e Objetivos
Estratégicos

v t

Estabelecer
indicadores de
desempenho e

metas

Mapeamento

de

Competéncias

Identificar as
=» competéncias
necessarias

Captacéo de
Competéncias

\

Inventariar

a

p as
competéncias
existentes

/

Mapear
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6.5 COMPORTAMENTO HUMANO NAS
ORGANIZACOES




A gestdo organizacional melhora a capacidade das liderangas na tomada
de decisbes envolvendo o material humano da empresa. Isso inclui desde
acoes do dia a dia, como a forma de delegar tarefas ou cobrar
resultados, até mudancas mais profundas, como a alteracdo nos
procedimentos de avaliagao de desempenho, feedbacks ou mesmo
remuneracao e bonificacgoes.

Também é importante que as liderancas estejam disponiveis para

escutar demandas, dividas e até criticas dos colaboradores. Isso é
importante porque desestimula praticas nocivas, como a fofoca, além de

possibilitar o entendimento rapido entre as partes.













6.6 GESTAO DO CLIMA
ORGANIZACIONAL E QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO
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CLIMA ORGANIZACIONAL




CLIMA ORGANIZACIONAL

Trata-se de uma percepcao geral dos funcionarios em
relacao ao local onde trabalham, levando em conta varios
aspectos — como a relacao com colegas e liderancas, as
estruturas fisica e tecnoldgica, 0s processos, as praticas,
as politicas e também os salarios, os beneficios e as
oportunidades abertas pela organizagao




A gestao de clima passa, portanto, por alguns
aspectos que sao diferenciais estratégicos da
empresa e que, juntos, determinam se o
ambiente € bom ou ndo para o trabalho e se
estda impactando de maneira positiva ou
negativa a produtividade dos funcionarios




}f} 6.6.3 Seguranca no Trabalho

PORTARIA NORMATIVA N2 3, DE 7 DE MAIO 2010

Norma Operacional de Saude do Servidor Publico
Federal (NOSS) tem por objetivo definir as diretrizes
gerais para implementacao das acoes de Vigilancia e
Promocao a Saude do Servidor.



Politica transversal - A concepcao que fundamenta as
acoes de atencao a saude do servidor prioriza a
prevencao dos riscos a saude, a avaliacao ambiental e a
melhoria das condicoes e da organizacao do processo de
trabalho de modo a ampliar a autonomia e o

protagonismo dos servidores.

Propoe medidas de prevencao e de correcao nos
ambientes e processos de trabalho e emitir laudos e
relatdrios dos ambientes e processos de trabalho.




ORIENTACAO NORMATIVA N¢ 4, DE 14 DE FEVEREIRO
DE 2017

Estabelece orientacao sobre a concessao dos adicionais
de insalubridade, periculosidade, irradiacao ionizante e
gratificacao por trabalhos com raios-x ou substancias
radioativas.



6.6.4 Promocao da Saude

A Politica de Atencao a Saude e Seguranga do Trabalho do Servidor
Publico Federal - PASS esta sustentada por trés eixos: vigilancia e
promocao a saude, assisténcia a saude do servidor e pericia em
saude.

Auxilio-saude (ressarcimento e convénio GEAP)
Exames periddicos (ainda néo realizado no IFCE)
Programa Qualidade de Vida (Reitoria e campi)




6.6.5 SIASS - Subsistema Integrado de Atengao a

Saude do Servidor

O SIASS foi estabelecido por meio do Decreto n? 6833/2009 e tem por
objetivo coordenar e integrar acdes e programas nas areas de
assisténcia a saude, pericia oficial, promocao, prevencao e
acompanhamento da saude dos servidores, de acordo com a politica
de atencao a saude e seguranca do trabalho do servidor publico

federal.

O SIASS-IFCE tem sede na PROGEP e possui a UNILAB como 6rgao
participe.

Realizacdo de pericias singulares e junta médica (Reitoria, Crato,
Juazeiro e lguatu)



O médico ou o cirurgiao-dentista estabelece, por meio da pericia, a
correlacdao entre o estado morbido e a capacidade laborativa do
servidor, assim como do nexo entre o estado modrbido e o trabalho,
bemm como pela avaliacdo de pensionistas e dependentes nos
dispositivos previstos na legislacao.

Licencas ndo acatadas ou acatadas parcialmente — formalizacao de
processo de registro de falta justificada. Se nao compensada, sera
realizado o respectivo desconto.

Atestado/Declaracdo de comparecimento - Memorando-Circular n2
8/2018 GAB-PROGEP/PROGEP/REITORIA, alterado pelo IN n2 02/2018
SEGEP/MPOG.

Remocado por motivo de saude - Memorando-Circular n? 7/2018 GAB-
PROGEP/PROGEP/REITORIA




Perfil epidemiolégico 2017 - pesquisa SIASS

Licengas para tratamento de satuide de acordo com as causas, SIASS/IFCE, 2017

LTS causas 2017 n prevalencia% diasde afastamento media dias/serv
Transtornos Mentais 128 3 6514 51
Doengas Infecciosas e parasitarias 5 16 125 12
Doencas do sistema Osteomuscular 5 16 1903 3
Doengas do aparelho Respiratorio 3 b 165 ]



LTS por Transtornos Mentais 2017 n p% dias perdidos mediadias/serv
Transtornos do humor 74 58 4358 59
Transtornos relacionados ao stresse 43 34 1567 36
transtornos de personalidade 4 3 297 74



Ay

LTS por campus n dias perdidos p%
Itapipoca 13 901 28,9
Umirim 19 1143 28,4
Baturité 15 780 22,1
Iguatu 34 2668 17,3
Fortaleza 80 4518 15,7
Taua 9 417 15,3
Crato 27 1335 14,8
Acarau 14 586 14,3
Horizonte 4 272 14,3



Ty

LTS por campus n* dias perdidos * p*%
Baturité 7 419 10,3
Itapipoca 4 410 8,9
Umirim 5 222 7,5
Horizonte 2 167 7,1
Crato 9 432 4,9
Reitoria 8 407 3,3
Fortaleza 16 1367 3,1
Acarau 3 239 3,1

N

Jaguaribe 238 3,0



6.7 ASSENTAMENTO FUNCIONAL
DIGITAL (AFD) E OUTROS SISTEMAS
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6.8 DIMENSIONAMENTO DE PESSOAL
NA RFEPT




6.8.1 Dimensionamento da Forga de Trabalho

6ma frase bastante usual define o planejamento da forca de trabalhh
como o processo que deve resultar no “numero correto de pessoas,
com as habilidades, experiéncias e competéncias adequadas, para
desempenhar as tarefas corretas no local e momento oportuno”.
Estas necessidades variam ao longo do tempo de acordo com as
mudancgas na missao da organizacao, nos processos de trabalho e
nos governos que podem redefinir as prioridades politicas.

\/




Gestao de pessoas nas organizac¢oes publicas no contexto da modernizacdo do
Estado, de mudancas constantes e de atendimento das expectativas dos
cidadaos - planejar estrategicamente e dimensionar a forca de trabalho para
chegar a eficiéncia no uso dos recursos humanos.

O planejamento da forca de trabalho (PFT) integra a gestdo de pessoas e
fornece informacdes para garantir que a organizacao esteja preparada para as
suas necessidades atuais e futuras, selecionando as pessoas certas, na
quantidade certa, nos lugares e momentos certos ao longo do tempo.



Planejamento

da Forga de
Trabalho




As informag¢oes do PFT - para tomada de decisdao relativa as atividades
relacionadas ao
recrutamento e selecao, alocacao de turnos, desenvolvimento de pessoal,
treinamento e planos de sucessao, além do dimensionamento da forca de
trabalho.

O PFT requer comunicagao efetiva entre a drea de gestdo de pessoas e as areas
estratégicas.

O dimensionamento da for¢a de trabalho tem o propdsito de determinar qual
€ o0 quantitativo de pessoas necessario para realizar determinadas entregas ou
tarefas em cada unidade. Por meio de um método estima-se qual a quantidade
otima ou ideal de trabalhadores para se alcancar um determinado objetivo.

Ganhos indiretos da implementacdo de um PFT: a economicidade e o
diagndstico das condicdes de trabalho.
N 4



Barreiras: foco em solucdes que resolvem problemas no curto prazo; a falta de apoio da gestao
de cada unidade de trabalho; regras pouco flexiveis que impedem inovacao; falta de confianca
nas técnicas de planejamento e a resisténcia a mudanca

Um planejamento sistematico da forca de trabalho permite também a organizacdo o
alinhamento entre a forca de trabalho e a estratégica organizacional, assim como o
desenvolvimento de um quadro sobre as lacunas de competéncias existentes e as necessidades
futuras da organizacao.

A dimensao ideal de uma unidade é o resultado do esfor¢co conjunto dos trabalhadores de uma
unidade, influenciado por multiplos fatores individuais, grupais ou organizacionais.

O modelo dimensionamento da for¢ca de trabalho proposto pelo MPOG esta baseado em
teorias relevantes e que compreende o contexto brasileiro do servigo publico.



_ VARIAVEIS DO MODELO

VARIAVEL DESCRICAO

Entregas A quantidade realizada de cada uma das entregas que sao feitas pela érea.

A quantidade de tempo que os funcionarios percebem estar dedicando a cada

Esforco entrega.

Quantidade de

funciondrios lotados Quantos funcionarios estavam lotados na unidade dimensionada

Carga horaria A carga horaria média da unidade dimensionada

Quantidade de faltas A quantidade de faltas contabilizadas em cada unidade

Quantidade de horas de

- : A quantidade de horas que cada unidade passou em atividades educativas
atividades educativas

uantidade de horas adicionais . . - o
Q A quantidade de horas extras que cada unidade utiliza de seus funcionarios

de trabalho
Percentual de tempo Estimativa do percentual de tempo que os funcionarios passam, realmente,
produtivo trabalhando




A partir de tais variaveis (de maior peso que afetam a capacidade produtiva de
unidades de trabalho) é possivel definir como o modelo gera seus resultados. Para
isso, é necessario construir uma equag¢ao que representa quais as relagdes
existentes entre cada variavel.

Ainda é fundamental para qualquer modelo quantitativo, deixar explicito os seus
pressupostos que sdo afirmacdes tidas como verdadeiras para servir como ponto
de partida para argumentacao e raciocinio.

Definidos os pressupostos e as variaveis propostas, o modelo parte da ideia de que
o DFT deve considerar tanto a producao quanto a capacidade produtiva das
unidades organizacionais.

Experiéncia piloto - na UFMS, e sera iniciado no IF Santa Catarina.







6.8.2 Modelos de cargos e fungoes dos campi

Definir Modelo de Dimensionamento de Cargos e Fungdes por
tipo de unidade;

Respeitar o quantitativo total estabelecido na lei no
dimensionamento do modelo;

Publicizar o Modelo de Dimensionamento de cargos e fungoes;

S



MODELOS DE DISTRIBUICAO DE CARGOS E FUNCOES CRIADOS PELA
LEI N° 12.677, DE 25 DE JULHO DE 2012

PORTARIA INTERMINISTERIAL N° 60, DE 29 DE MARCO DE 2018

Instituto Federal de Ronddmia IFRLC THS 1.163,05 - -
Institwto Federal de Rormmma IFRR in 552,42 13 20,28
Institwto Federal de Sanla Calarina IFSC L. 76l 158422 - =
Institwto Federal de 5i0 Paule IF5 3180 461938 - =
Institwto Federal de Sergipe IFSE pak ] 1.436,14 - =
Institwto Federal do Acre IFALC 321 T12,80 5 39,00
Instituto Federal do Amaps AP 31 A0 6l 43 67,08
Institwto Federal do Amaeonas IFAM (1] 1.706,22 i5 54,60
Instituto Federal do Ceari IFCE 1581 377163 - -
Institwto Federal do Espinle Santo IFES 1. TEH 1.592.94 35 H5.50
Instituto Federal do Maranhao IFMA 1048 1EE0T3 - =
Institwto Federal do Norte de Mmas Genus IFNORTEMG Toll 1.1 28, (0% 5 39,00
Institwto Federal do Pan IFPA 1.752 1.521.9% - -
Institwto Federal do Parana IFR. 1. B4 271112 - =




6.9 BANCO DE PROFESSOR

EQUIVALENTE E QUADRO DE
REFERENCIA DOS TAES




PORTARIA INTERMINISTERIAL N° 60, DE 29 DE MARCO DE 2018

Art. 1° Atualizar os fatores do banco de professor-equivalente do Ensino Basico,
Técnico e Tecnoldgico, de que tratamos incisos de Il a VI do art. 2° do Decreto n°
7.312, de 22 de setembro de 2010, tendo em vista a revisdo das tabelas
remuneratorias estabelecidas na Lei n® 13.325, de 29 de julho de 2016, conforme
abaixo especificado:

| - para a carreira do Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnologico, ficam
estabelecidos os seguintes fatores:

a) em regime de dedicacao exclusiva, em um inteiro e cinquenta e seis centésimos;

b) em regime de quarenta horas semanais, em um inteiro; e
c) em regime de vinte horas semanais, em sessenta e cinco centésimos;



CLASSE /TAE
CARGOS C D E TOTAL EBTT
QRTAE/BPEq 300 876 594 1770 2151
1-Modelo 286 884 679 1849 2450
2-Ocupado 257 669 952 1478 1717
3-Vago no IFCE 19 98 29 146 417
4-ocupado+vago 276 767 581 1624 2134




PROFESSORES BPEq
CAMPUS ATUAL MODELO PROPOSTA ATUAL PROPOSTA MODELO
Acaral 55 70 70 87,45 111,3 111,3
Acopiara 13| 70 56 20,67 89,04 111,3
Ex-avancado Aracati 57| 70 56 90,63 89,04 111,3
Ex-avancado Baturité 32 70 56 50,88 89,04 111,3
Boa Viagem 17| 70 56 27,03 89,04 111,3
Ex-avancado Camocim 30 70 56 47,7 89,04 111,3
Canindé 69 70 70 109,71 111,3 111,3
Ex-avancado Caucaia 53 70 56 84,27 89,04 111,3
Pre-expansao Cedro 71 90 100 112,89 159 143,1]
Cratels 64 70 70 101,76 111,3 111,3
Pre-expansao Crato 74 90 100 117,66 159 143,1]
Pre-expanséo Fortaleza 333 350 350 529,47 556,5 556,59
Guaramiranga 7 20 20 11,13 31,8 31,8
Horizonte 14 70 56 22,26 89,04 111,3
Pre-expansao Iguatu 86| 90 100 136,74 159 143,11
Itapipoca 20 70 56 31,8 89,04 111,3
Ex-avancado Jaguaribe 34 70 56 54,06 89,04 111,3




Jaguaruana 17 20 20 27,03 31,8 31,8
Pre-expanséo Juazeiro do Norte 97 90 100 154,23 159 143, 1
Limoeiro do Norte 92 70 100 146,28 159 111,3
Maracanal 89 70 100 141,51 159 111,3
Maranguape 12 70 56 19,08| 89,04 111,3]
Ex-avancado Morada Nova 30 70 56 47,7 89,04 111,3
Paracuru 20 70 56 31,8 89,04 111,3
Pecem 19 20 25 30,21 39,75 31,8
Quixada 66 70 70 104,94 111,3 111,3
Sobral 84 70 100 133,56 159 111,3
Ex-avancado [Tabuleiro do Norte 34 70 56 54,06 89,04 111,3
Ex-avancado Taua 29 70 56 46,11 89,04 111,3
Ex-avancado Tiangua 33| 70 56| 52,47, 89,04 111,3)
Ex-avancado Ubajara 30 70 56 477 89,04 111,3
Ex-avancado Umirim 35 70 56 55,65 89,04 111,3]
TOTAL 1716 2450 2347 3731,73 3895,5




6.10 MOVIMENTACAO DOS
SERVIDORES PUBLICOS




6.10.1 Redistribuicao

Art. 37. Redistribuicao € o deslocamento de cargo de provimento
efetivo, ocupado ou vago no ambito do quadro geral de pessoal, para
outro orgao ou entidade do mesmo Poder, com previa apreciagao do
orgao central do SIPEC, observados 0s seguintes preceitos:

| - interesse da administracao;

Il - equivaléncia de vencimentos;

lll - manutenc&o da esséncia das atribuicdes do cargo;

IV - vinculacdo entre os graus de responsabilidade e complexidade das
atividades;

V - mesmo nivel de escolaridade, especialidade ou habilitacdo
profissional;

VI - compatibilidade entre as atribuicbes do cargo e as finalidades institucionais

do 6rgao ou entidade.

. 4



6.10.2 Remogao

Deslocamento do servidor, a pedido ou de oficio, no ambito do mesmo quadro,
com ou sem mudanca de sede.

Modalidades
De oficio, no interesse da Administracéao;
A pedido, a critério da Administracao;

A pedido, para outra localidade, independentemente do interesse da
Administragao:

a) para acompanhar conjuge ou companheiro;
b) por motivo de saude do servidor, conjuge, companheiro ou dependente

S

c) em virtude de concurso de remogéao
Resolugdo IFCE (n° 15/2016-CONSUP/IFCE)




6.10.3 Cessao

Exercicio em outro 6rgao ou entidade dos Poderes da Unido, dos Estados,
ou do Distrito Federal e dos Municipios, para exercicio de cargo em
comissao ou funcdo de confianga, ou em casos previstos em leis
especificas.

-art. 93 da Lein®8.112/90

- DECRETO n°-9.144, DE 22 DE AGOSTO DE 2017

- Oficio Circular n® 440/2017-MP, de 28 de setembro de 2017
- PORTARIA N° 342, DE 31 DE OUTUBRO DE 2017

S



——"
T 6.10.4 Requisicao

Exercicio em outro orgao ou entidade previsto em leis especificas, € ato
irrecusavel, que implica a transferéncia do exercicio do servidor ou
empregado, sem alteracao da lotacdo no orgao de origem e sem prejuizo
da remuneracao.

Art. 93 da Lein® 8.112/90

DECRETO No-9.144, DE 22 DE AGOSTO DE 2017

Oficio Circular n® 440/2017-MP, de 28 de setembro de 2017
PORTARIA N° 342, DE 31 DE OUTUBRO DE 2017



o
?

6.10.5 Colaboragao técnica

Afastamento do servidor, no pais, para prestar colaboragao técnica em
outra Instituicdo Federal de Ensino ou de Pesquisa e ao Ministério da
Educagdo. Autorizado pelo dirigente maximo da instituicdo e devera
estar vinculado a projeto ou convénio com prazos e finalidades bem
definidos.

TAE - Art. 26 da Lein® 11.091/2005
DOCENTES - Art.30, incisos Il e lll, da Lei n® 12.772/2012




6.11 RECRUTAMENTO E

SELECAO (EFETIVOS,
SUBSTITUTOS, TEMPORARIOS E
ESTAGIARIOS)




6.12 DESENVOLVIMENTO NA
CARREIRA DOCENTE E TAE




6.12.1 Avaliacao de desempenho

A Carreira do Magistério de Ensino Basico, Técnico e Tecnologico €
regulamentada pela Lei 12.772/2012 e o seu desenvolvimento ocorrera
mediante Progressdo Funcional e Promocao, conforme as regras
estabelecidas no art. 14 da lei

A Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao
€ regulamentada pela Lei 11.091/2005 e o seu
desenvolvimento dar-se-a pela mudanca de nivel de
capacitacdo mediante Progressdo por Capacitacao
Profissional e pela mudanca de padrao de vencimento
mediante Progressdo por Merito Profissional, conforme

disposto nos arts. 92, 10 e 10-A da lel m




6.12.2 Avalia¢ao do estagio probatorio

Art. 20. Ao entrar em exercicio, o servidor nomeado para cargo de
provimento efetivo ficara sujeito a estagio probatdrio por periodo
de 24 (vinte e quatro) meses, durante o qual a sua Estagio
Probatorio aptidao e capacidade serdao objeto de avaliacao para o
desempenho do cargo, observados os seguinte fatores:

| — assiduidade;

Il — disciplina;

lIl — capacidade de iniciativa;

IV — produtividade,;

V — responsabilidade.



6.12.2 Controle de frequéncia

A jornada de trabalho dos servidores publicos em exercicio na
Administracao Publica Federal direta, autarquica e fundacional sera
de no minimo 6 (seis) e de no maximo 8 (oito) horas diarias, até o
limite de 40 (quarenta) horas semanais, ressalvadas as jornadas
previstas em legislacao especifica.

Competéncia da chefia imediata o controle de frequéncia do
servidor.



Dever do servidor ser assiduo e pontual ao servico, sendo-lhe proibido
ausentar-se do servico durante o expediente, sem prévia autorizacao
do chefe imediato.

- Art. 19, inciso X do art. 116, inciso | do art. 117 da Lei n2 8.112/90

- Decreto n? 1.590/95

- INSTRUCAO NORMATIVA N2 2, DE 12 DE SETEMBRO DE 2018

- RESOLUCAO N° 034, DE 02 DE SETEMBRO DE 2010 — carga horaria
docente

- PIT-RIT



6.12.4 Elaboracao de planos de capacitacao

Treinamento € o0 meio de desenvolver competéncias de modo que 0S
colaboradores se tornem mais produtivos, criativos e inovadores, a fim de
contribuir significativamente para 0s objetivos organizacionais.




Desenvolvimento
Organizacional




6.13 CONCESSAO DE AUXILIOS E
BENEFICIOS







Tipos de Auxilio:

Auxi
Auxi
Auxi
Auxi
Auxi

l0 Transporte
io Alimentacao
io Funeral

i0 Natalidade
i0 Pré-escolar

Assisténcia a saude suplementar
Ajuda de Custo



AUXILIO-ALIMENTACAO

Beneficio de carater indenizatério concedido ao servidor ativo com a finalidade de subsidiar
despesas com refeicdo, realizadas no exercicio do cargo publico, durante a sua jornada de
trabalho. Sendo extensivo aos contratados por tempo determinado e aos ocupantes de cargo
em comissao sem vinculo com a Uniao.
e Valor Unico —R$458,00 na proporgdo de 22 dias;
e Nao cumulativo quando o servidor ocupa dois cargos publicos, na forma da Constituicao;
e Ao servidor, cuja jornada de trabalho seja inferior a 30 (trinta) horas semanais, o auxilio-
alimentacao correspondera a 50% (cinqlienta por cento) do valor mensal;
e O auxilio-alimentacao sera concedido nos afastamentos considerados como de efetivo exercicio,
tais como:
a)l (um) dia para doagao de sangue;
b) 2 (dois) dias para se alistar como eleitor;
c) 8 (oito) dias consecutivos em razao de: - casamento; - falecimento do conjuge, companheiro,
pais, madrasta ou padrasto, filhos, enteados, menor sob guarda ou tutela e irmaos.
d) férias;
e) exercicio de cargo em comissao ou equivalente, em 6rgao ou entidade dos Poderes
da Unido, dos Estados, Municipios e Distrito Federal;



f) exercicio de cargo ou funcdo de governo ou administracdao, em qualquer parte do territério
nacional, por nomeacao do Presidente da Republica;

g) participacdo em programa de treinamento regularmente instituido, conforme dispuser o
regulamento;

h) desempenho de mandato eletivo federal, estadual, municipal ou do Distrito Federal;

i) juri e outros servicos obrigatoérios por lei;

j) missdao ou estudo no exterior, quando autorizado o afastamento, conforme dispuser o
regulamento;

k) licenca a gestante, a adotante e a paternidade;

) licenca para tratamento da prépria saude;

m) licenca para o desempenho de mandato classista;

n) licenca por motivo de acidente em servico ou doenca profissional;

o) licenga para capacitacao;

p) licenca por convocacao para o servico militar;

g) deslocamento para a nova sede;

r) participacdo em competicdo desportiva nacional ou convocacao para integrar representacao
desportiva nacional, no Pais ou no exterior, conforme disposto em lei especifica;

s) afastamento para servir em organismo internacional de que o Brasil participe ou com o qual
coopere.



AUXILIO TRANSPORTE

Beneficio de natureza juridica indenizatdria, concedido em pecunia pela Unido, destinado ao custeio
parcial das despesas realizadas com transporte coletivo municipal, intermunicipal ou interestadual, nos
deslocamentos realizados pelo servidor, de sua residéncia para o local de trabalho e vice-versa, ou nos
deslocamentos "trabalho-trabalho" nos casos de acumulacao licita de cargos publicos.
O requisito basico para receber o auxilio transporte é o servidor estar no efetivo desempenho das
atribuicdes do cargo.
O valor é deduzido do valor relativo a 6% do vencimento basico, na proporg¢ao dos dias Uteis;
E concedido para apenas dois deslocamentos diarios;
E vedada a concessdo quando o servidor utiliza veiculo préprio ou qualquer outro meio de transporte que
ndao se enquadre na situacdo de “transporte coletivo” (segundo a legislacdo, entende-se por transporte
coletivo o Onibus tipo urbano, o trem, o metrd, os transportes maritimos, fluviais e lacustres, dentre outros,
desde que revestidos das caracteristicas de transporte coletivo de passageiros e devidamente
regulamentados pelas autoridades competentes);
Os comprovantes deverdao ser apresentados as CGPs dos campi até o quinto dia util do més seguinte a
utilizacdo dos mesmos, de forma que o servidor garanta a implantacdao do beneficio na folha de pagamento
do més.



AUXILIO PRE-ESCOLAR

Beneficio concedido ao servidor para auxiliar nas despesas pré-escolares de filhos ou dependentes até 5 (cinco)
anos de idade.

DOCUMENTO OBRIGATORIO: CPF do dependente;

O valor estabelecido é de RS 321,00 (mensal) por dependente;

Dependentes: o filho e 0o menor sob tutela do servidor, que se encontre na faixa etaria estabelecida.
Tratando-se de dependentes com necessidades especiais, sera considerada como limite para atendimento
a idade mental, comprovada mediante laudo médico;

Quando pai e mae forem servidores publicos da Administracdo Publica federal, autarquica e fundacional,
acrescentar declaracao de que o conjuge nao recebe o beneficio;

Nao cumulativo quando o servidor ocupa dois cargos publicos da Administracao Publica federal, autarquica
e fundacional;

O auxilio sera concedido somente a um dos conjuges, quando ambos forem servidores da Administracao
Publica Federal direta, autarquica ou fundacional;

No caso de pais separados, sera concedido ao que detiver a guarda legal dos dependentes.



ASSISTENCIA A SAUDE SUPLEMENTAR

A assisténcia a saude suplementar compreende assisténcia médica,
hospitalar, odontoldgica, psicoldgica e farmacéutica, e é prestada
diretamente pelo 6rgdo ou entidade ao qual estiver vinculado o servidor,
mediante convénio ou contrato, ou na forma de auxilio, mediante
ressarcimento parcial do valor despendido pelo servidor, ativo ou
inativo, e seus dependentes ou pensionistas com planos ou seguros
privados de assisténcia a saude.




uxilio de carater indenizatorio

Requisitos basicos: Ser titular do plano de saude e Comprovar que o plano de saude atende ao Termo
de Referéncia Basico da Portaria Normativa n? 1 de 9 de marco de 2017 — MPOG;

Podem ser beneficiarios do plano de assisténcia a saude suplementar, na condicao de dependente do
servidor: a) o conjuge ou companheiro, inclusive de uniao homoafetiva; a pessoa separada
judicialmente, divorciada, ou que teve a sua unido estavel reconhecida e dissolvida judicialmente, que
receba pensao alimenticia; os filhos e enteados, solteiros, até 21 (vinte e um) anos de idade ou, se
invalidos, enquanto durar a invalidez; os filhos e enteados, entre 21 (vinte e um) e 24 (vinte e quatro)
anos de idade, dependentes economicamente do servidor e estudantes de curso regular reconhecido
pelo Ministério da Educacao; e o menor sob guarda ou tutela concedida por decisao judicial;

O valor do beneficio é definido segundo faixa de remuneracao do servidor e faixa etaria de cada um
dos beneficiarios (titular e dependentes), estando limitado ao valor estabelecido em ato do Ministério
do Planejamento, Desenvolvimento e Gestao;

E obrigacdo do servidor informar ao 6rgdo ou entidade concedente qualquer mudanca de valor,
inclusdo ou exclusdao de beneficiarios, bem como apresentar documentos destinados a comprovacao
de condicdes complementares de beneficiario, estando sujeito a instauracao de processo
administrativo visando a reposicao ao erario quando constatado o pagamento do auxilio em
discordancia com as determinacdes vigentes pertinentes ao pagamento do auxilio;

Anualmente (de janeiro a margo) o servidor devera apresentar o comprovante de pagamento do
plano de saude, detalhando o valor mensal, do titular (servidor) e de cada dependente.
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6.14 A LEI N°8.112/90 E LEGISLACAO
COMPLEMENTAR COMO
INSTRUMENTO DE GESTAO DE
PESSOAS NO AMBITO DA APF




6.14 Legislagao complementar

- Carreira TAE: Lein® 11.091/2005, decretos n° 5.824/2006 e 5.825/2006
- Carreira Professor EBTT: Leis n°® 11.784/2008 e n® 12.772/2012

- Professor Substituto e profissional de nivel superior especializado para
atendimento a pessoas com deficiéncia - Leis n® 8.745/93

- Quadro de Referéncia dos TAE - Decreto n® 7.310/2010
- Banco de Professor Equivalente - Decreto n® 7.311/2010

S



6.15 A PREVIDENCIA SOCIAL DOS
SERVIDORES PUBLICOS




6.15 Previdencia Social dos servidores publicos

Previdéncia Social é o “sequro” do trabalhador brasileiro, pois |he
garante reposicao de renda para seu sustento e de sua familia, por
ocasiao de sua inatividade, em casos de doenca, acidente, gravidez,
prisao, morte e velhice.

O Sistema Publico caracteriza-se por ser mantido por pessoa juridica de
direito publico, tem natureza institucional e é de filiagao obrigatdria.

(fonte: http://www.previdencia.gov.br/perguntas-frequentes/i-introducao/)



6.15.1 Regime proprio - RPPS

Regime Préprio de Previdéncia Social ¢ um sistema de previdéncia,
estabelecido no ambito de cada ente federativo, no caso a Unido, que
assegure, por lei, a todos os servidores titulares de cargo efetivo, pelo
menos 0s beneficios de aposentadoria e pensdo por morte previstos no
artigo 40 da Constituicdo Federal. Referido artigo pressupde que todos 0s
servidores titulares de cargos efetivos devem ser aposentados,
obrigatoriamente, na forma nele disposta.




Regime Geral de Previdéncia (RGPS) - Regime de Previdéncia, de carater
obrigatdrio e contributivo, instituido e administrado pelo Estado e gerenciado
pelo Instituto Nacional do Seguro Social — INSS. Destina-se aos trabalhadores
do setor privado e empregados publicos celetistas, objetivando a protecéo
previdenciaria a essas classes de cidadaos.

( fonte: http://www.previdencia.gov.br/a-previdencia/previdencia-
complementar/conceitos/)



6.15.2 Regime previdencia complementar

Art. 202 da Constitui¢do Federal. O regime (aberto ou fechado) de previdéncia
privada, de carater complementar e organizado de forma autdnoma em
relagdo ao regime geral de previdéncia social, sera facultativo, baseado na
constituicao de reservas que garantam o beneficio contratado, regulado por
lei complementar.

Entidades Fechadas de Previdéncia Complementar — EFPC. Sociedade civil ou
fundacgdo, sem fins lucrativos, que tem por finalidade instituir e administrar
planos de beneficios previdenciarios, acessiveis aos individuos que possuam
vinculo empregaticio ou associativo com empresas, 0rgaos publicos,
sindicatos e/ou associagoes representativas. Popularmente conhecidas como
Fundos de Pensao.
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O Regime de Previdéncia Complementar do servidor surgiu no intuito de, em
tese, equilibrar a previdéncia no servico publico, pois a implementacéo de tal
regime pelo ente federativo limitaria os proventos dos servidores efetivos
vinculados aos Regimes Préprios de Previdéncia Social (RPPS) ao teto
maximo do INSS.

A EC 20/98 incluiu o § 14 do art. 40 prevendo a instituicdo do regime de
previdéncia complementar para os seus respectivos servidores titulares de
cargo efetivo, para fixar o valor das aposentadorias e pensdes a serem
concedidas observado o limite maximo estabelecido para os beneficios do
regime geral de previdéncia social de que trata o art. 201.




A Fundacdo de Previdéncia Complementar do Servidor Publico Federal do
Poder Executivo — Funpresp-Exe foi criada pelo Decreto n® 7.808/2012, com
a finalidade de administrar e executar planos de beneficios de carater
previdenciario complementar para os servidores publicos titulares de cargo
efetivo da Unido, suas autarquias e fundagoes.

A Funpresp-Exe foi instituida pela Lei n® 12.618, de 2012, mas comecou a
operar efetivamente com a aprovacdo do Plano Executivo Federal
(ExecPrev) pela Previc, em 04/02/2013.

(fonte: https://www.funpresp.com.br/)
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