OBJETIVOS DO TRABALHO
Topicos Principais

Desenhar um diagnéstico da situacio atual

de recursos humanos da Sefaz

Definir a visdo de futuro que guiard a politica

de recursos humanos da Sefaz

Definir propostas e entregas emergenciais e estruturantes

que nos aproximardo da visio de futuro




OS TRES GRANDES PILARES
RH do Futuro

1. Forca de Trabalho Adequada

* Promover atuagao conjunta entre unidades e RH
para adequacao da forca de trabalho

2. Servidores Valorizados

* Despertar o proposito e o engajamento dos
colaboradores

3. Servicos Eficientes

* Fornecer respostas imediatas e permitir o acesso a
vida funcional do servidor apertando-se um bot3o




OS DEZ MANDAMENTOS
Principios que devem guiar a reforma do RH da Sefaz

1. RH ESTRATEGICO
Parceria entre RH e unidades no planejamento da forca de trabalho.

2. CARGOS E CARREIRAS
Estrutura simplificada e racional, com critérios, eixos e trajetérias de carreira.

3. DIMENSIONAMENTO E LOTACAO
Plano de ingresso e movimentacao a partir do redesenho dos processos.

4. GESTAO POR COMPETENCIAS
Foco no desenvolvimento de servidores para atingir visdo de futuro da Sefaz.

5. REMUNERACAO
Condizente com responsabilidade, competéncia e mérito; ferramentas de reposicao.




OS DEZ MANDAMENTOS

Principios que devem guiar a reforma do RH da Sefaz

6. GESTAO DE DESEMPENHO
Valorizagao de entregas com qualidade; mudanga de “controle” para “resultado’.

7. VALORIZACAO DOS GESTORES
Fortalecimento e valorizacao dos cargos e funcoes de gestao.

8. DADOS E INDICADORES
Tomada de decisdes com base em relatérios e sistemas ageis e integrados.

9. CLIMA ORGANIZACIONAL E QUALIDADE DE VIDA
Gestao do clima, saude e bem-estar do servidor, com abertura e comunicacao.

10. LEGISLACAO DE PESSOAL SIMPLIFICADA
Propostas de simplificacdo da legislacao de pessoal, em parceria com UCRH e PGE.




DIAGNOSTICO DA SITUACAO ATUAL | | W \



Efetivos “puros”, assessores e diretores

PANORAMA DAS CARREIRAS DO QUADRO DA SEFAZ &Lﬂ

AFRE

52,9%

OUTROS 16,8%

TEFE 15,6%

COMISS PURO 14,6%

v A Sefaz possui 4.932 servidores;

v' 47% possuem apenas cargo efetivo, 38% possuem cargo ou funcio de assessoramento e 11% de
direcao.



PANORAMA DAS CARREIRAS DO QUADRO DA SEFAZ

Efetivos “puros”, assessores e diretores

CARGOS EFETIVO PURO ASSESS AFASTADO TOTAL
AFRE 1.113 43%| 1.154 | 44%| 312 | 12%| 32 1%| 2.611| 52,9%
TEFE 689 89% ¢ 1%| 63 8%| 10 1%| 771| 15,6%
COMISS PURO - 0% 640 89%| 81| 11% 1 0% 722| 14,6%
APOFP 178 64%| - 0% 8 3% 93| 33% 279 5,7%
OFICIAL ADM 99 38%| 89| 34%| 43| 17%| 28| 11%| 259 5,3%
EXEC PUBLICO 69 71% 7 7% 9 9%| 12| 12% 97 2,0%
AUX SERV GERAIS 64 78% 5 6% 2 2%| 11| 13% 82 1,7%
JULG TRIBUTARIO 51| 100%| - 0%| - 0% 0% 51 1,0%
ESPEC CONTABIL 24 9%6%| - 0% 1 4%| - 0% 25 0,5%
OFICIAL OPER 21 100%| - 0%| - 0% 0% 21 0,4%
_|ENGENHEIRO 6 67%| - 0% 1| 11% 2| 22% 9 0,2%
v'SAUDE 4 80% 0% . 0% 5 0,1%

47%

1.881

100,0%




Distribuicao das carreiras pelas unidades fazendarias

PANORAMA DAS CARREIRAS &ﬂﬁ

GS . 5,0%

v" Descontando os afastados, a distribuicdo dos servidores em exercicio na Sefaz obedece ao grafico acima.



PANORAMA DAS CARREIRAS

Distribuicao das carreiras pelas unidades fazendarias

CARGOS

AFASTADO

TOTAL

¥ A SRE possui 92% dos AFREs, 84% dos TEFEs e 100% dos Julgadores Tributarios:
v Os Executivos Publicos estdo predominantemente na CTA (42%)
v' A STE possui a maioria dos APOFPs (35%) e quase a metade dos comissionados puros (47%)

3.330

68%

548

11%

629

a
!

v Os Oficiais Administrativos predominam na CTA (36%) e STE (22%).

AFRE 2.415 92%| - 0%| 120 5% 1% 2.611
TEFE 646 84% 13 2%| 91| 12% 11 1% 10 1% 771
COMISS PURO 111 15%| 342 | 47%| 173| 24%| 95| 13% 1 0% 722
APOFP - 0% 99| 35%| 51| 18%| 36| 13% 93 33% 279
OFICIAL ADM 56 22% 64| 25%| 93| 36% 18 7% 28 11% 259
EXEC PUBLICO 8 8% 13| 13%| 41| 42%| 23| 24% 12 12% 97
AUX SERV GERAIS 35 43% 5 6% 26| 32% 5 6% 11 13% 82
JULG TRIBUTARIO 51 100%| - 0%| - 0%| - 0% - 0% 51
ESPEC CONTABIL 2 8% 12| 48% 7| 28% 4| 16%| - 0% 25
OFICIAL OPER 6 29%| - 0% 15| 71%| - 0% - 0% 21
ENGENHEIRO - 0% - 0% A Rl | e 0% 2 22% 9
SAUDE 0% 0% 5| 100% 0% 0% 5

¥




PANORAMA DAS CARREIRAS
Carreiras que predominam em cada grande unidade da Sefaz

CARGOS AFASTADO TOTAL

AFRE 2.415 73%| - 0%| 120 19%| 44| 19% 32 17% 2.611
TEFE 646 19% 13 2% 91 14%| 11 5% 10 5% 771
COMISS PURO 111 3%| 342| 62%| 173 28%| 95| 40% 1 1% 722
APOFP - 0% 99 | 18%| 51 8%| 36| 15% 93 49% 279
OFICIAL ADM 56 2% 64| 12%| 93 15%| 18 8% 28 15% 259
EXEC PUBLICO 8 0% 13 2%| 41 7%| 23| 10% 12 6% 97
AUX SERV GERAIS 35 1% 5 1%| 26 4% 5 2% 11 6% 82
JULG TRIBUTARIO 51 2%| - 0%| - 0% 0% - 0% 51
ESPEC CONTABIL 2 0% 12 2% 7 1% 4 2% - 0% 25
OFICIAL OPER 6 0%| - 0%| 15 2% 0% - 0% 21
ENGENHEIRO - 0% - 0% 7 1% 0% 2 1% 9
SAUDE - 0%| - 0% 5 1% 0% - 0% 5

3.330

100%

v" A SRE é formada basicamente por AFREs (73%) e TEFEs (19%);
v" A STE possui predominancia de comissionados puros (62%) e APOFPs (18%);
v A CTA possui um equilibrio maior entre comissionados (28%), AFREs (19%), Of Adm (15%) e TEFEs (14%);

v" No GS predominam os comissionados puros (40%)

236

100%

4.932



PANORAMA DAS CARREIRAS w

Distribuicao por faixa etaria

Mais de 60 anos 21,1%

De 51 a 60 anos

31,1%

De 41 a 50 anos 29,3%

17,9%

De 31 a 40 anos

Até 30 anos I 0,6%

v Possuem mais de 50 anos: 100% dos Julgadores Tributarios, dos Especialistas Contabeis e das carreiras de
saude; 92% dos Auxiliares de Servicos Gerais; 89% dos Engenheiros; 75% dos TEFEs; 71% dos Oficiais
Administrativos; 81% dos Oficiais Operacionais;

v' 67% dos servidores com menos de 40 anos sdo AFREs dos dois Ultimos concursos.



PANORAMA DAS CARREIRAS

Distribuicao por faixa etaria

iy’

CARGOS de 18 a30 anos de31a40anos de41a50anos de51a60anos Maisde60anos TOTAL MEDIA
AFRE - 0% 611| 23%| 915| 35%| 623 | 24% 462 18%| 2.611 49
TEFE 2| 0% 66| 9%| 128| 17%| 337| 44%| 238 31%| M -
COMISS PURO 28| 4% 82| 11%| 188| 26%| 278 | 39%| 146 20% 722 52
APOFP - 0% 84| 30% 118| 42%| 50| 18%| 27 10%| 279 46
OFICIAL ADM . 0% 20| 8% 56| 22%| 121| 47%| 62 24%| 259 54
EXEC PUBLICO 0% 15| 15%| 31| 32%| 31| 32% 20 21% 97 51
AUX SERV GERAIS 0% - 0% 7 8% 35| 43% 40 49% 82 60
JULG TRIBUTARIO 0% - 0% - 0% 43| 84% 8 16% 51 57
ESPEC CONTABIL 0% 0% - 0% 12| 48%| 13 52% 25 62
OFICIAL OPER - 0% 0% 4| 19%| 3| 14% 14 67% 21 60
ENGENHEIRO : 0% 1 11% - 0% 0% 8 89% 4 63
SAUDE 0% 0% 60

879

18%

1.447

31%

1.040




PANORAMA DAS UNIDADES FAZENDARIAS

Distribuicao por faixa etaria

SEFAZ

G5

CTA

STE

SRE

1%

1%

1%

11%

18%

17%

19%

17%

29%

23%

de 18 a 30 anos

31%

32%

de 31 a 40 anos

dedlaS50ano: Mde51a60anos

§ |

B Mais de 60 anos



PANORAMA DAS UNIDADES FAZENDARIAS

Distribuicao por faixa etaria

de 18 a 30 anos de 31 a 40 anos

de 41 a 50 anos

de 51 a 60 anos

Mais de 60 anos TOTAL MEDIA

SRE 1 0%| 630, 19% 984 30%| 984 30% 731 22%|3330| 51
STE 3 1%| 63| 11%| 125 23% 242 44% 115 21%| 548 | 53
CTA 9 1% 106 | 17%| 198 31% 200 32% 116 | 18%| 629| 51
GS 17 7% 40| 17%| 76 32% 58 25% 45| 19%| 236 48
AFASTADO 0% 40| 21%| 64 34% 52 28% 33| 17%| 189 | 50

Total Geral 18% 1.447 21% 4.932

v 52% dos servidores fazendarios possuem mais de 50 anos;
v Na STE, esse numero chega a 65%; na SRE: 52%; na CTA: 50%; no GS: 44%.



PANORAMA DAS CARREIRAS w

Previsao de Aposentadoria

Mais de 10 anos N s 5o

Até 5 anos

De 5a 10 anos

Hoje 22,4%

v Hoje, quase Y4 da Sefaz poderia se aposentar (ou ja esta aposentada);

v" 35% dos servidores fazendarios terao condicbes de se aposentar em até 5 anos;

v Em 5 anos, a Sefaz podera perder 24% dos AFREs, 25% dos Executivos Publicos, 69% dos TEFEs, 43% dos
Oficiais Administrativos e 92% dos Especialistas Contabeis.



PANORAMA DAS CARREIRAS

Previsao de Aposentadoria

CARGOS

ATE 5 ANOS

DE5A10ANOS MAISDE 10 ANOS TOTAL

54%

AFRE 430 16% 209 8%| 239 9%  1.733 66%| 2.611
'TEFE 355 | 46%| 174| 23% 47 6% 195 25%| 771
COMISS PURO 159 22% 147 20% 91 13% 325 45%| 722
APOFP 6 2% 6 2% 24 9% 243 87%| 279
OFICIAL ADM 61 24% 48 19% 61 24% 89 34%| 259
EXEC PUBLICO E 9% 16 16% 17 18% 55 57%| 97
AUX SERV GERAIS 42 51% 22 27% 16 20% 2 2%| 82
JULG TRIBUTARIO 15 29% 27 53% ) 18% - 0%| 51
ESPEC CONTABIL 17 68% 6 24% 1 4% 1 4%| 25
OFICIAL OPER 10 48% 1 5% 6 29% 4 19%| 21
ENGENHEIRO 1 11% 5 56% 1 11% 2 22% g
SAUDE 2 40% 1 20% 1 20% 1 20% 5

4.932




PANORAMA DAS UNIDADES FAZENDARIAS &L“

Previsao de Aposentadoria

SEFAZ 55% 10%

CTA 56% 12%

SRE 55%

e A

Mais de 10 anos De5al0anos MAtéS5anos M Hoje



PANORAMA DAS UNIDADES FAZENDARIAS

Previsao de Aposentadoria

HOJE ATE5ANOS DE5A10ANOS MAIS DE 10 ANOS
SRE 809 | 24%| 408 | 12% 313 9%| 1.800 54%| 3.330
STE 144 | 26%| 126| 23%| 60 11%| 218 40% 548
CTA 115| 18%| 88| 14% 78 12%| 348 55% 629
GS 25 | 11% 23| 10%| 26 11% 162 69% 236
AFASTADO 14 7% 17 9% 36 19%| 122 65% 189

v" A quantidade de servidores que podera se aposentar em até 5 anos é de 35% na Sefaz:
v" Por area: 49% na STE; 36% na SRE; 32% na CTA; 21% no GS.




AUDITORES FISCAIS DA RECEITA ESTADUAL %

Faixa Etaria — Internos x Externos

INTERNOS EXTERNOS MAIS DE 50
DRTs de31a40 dedlas0 de51a60 Maisde60 de31ad40 dedl1asS0 de51a60 Maisde60 internos Externos

DRT02 44% 27% 35% 35% 15% 69%
DRT03 33% 50% 8% 8% 11% 40% 21% 27% 17% 48%
DRT04 30% 44% 19% 7% 14% 33% 33% 19% 26% 53%
DRTO5  38% 29% 21% 12% 14% 31%|  44% 11% 33% 55%
DRTO06 31% 49% 20% 0% 12% 27% 32% 29% 20% 62%
DRT07 25% 50% 17% 8% 13% 34% 34% 18% 25% 53%|
DRTO8 45% 30% 15% 10% 19% 13% 31% 37% 25% 69%
DRT09 27% 27% 27% 18% 25% 42% 13% 21% 45% 33%
DRT10 37% 53% 5% 5% 18% 18% 41% 24% 11% 65%
DRT11 38% 50% 12% 0% 7% 13% 60% 20% 12% 80%
DRT12 24% 32% 27% 17% 12% 40% 17% 31% 44% 48%
DRT13 33% 27% 21% 18% 5% 25% 16% 54% 39% 70%
DRT14 35% 35% 9% 21% 15% 36% 30% 19% 30% 49%
DRT15 34% 32% 24% 11% 31% 18% 29% 22% 34% 51%
DRT16 29% 55% 12% 4% 13% 38% 30% 18% 16% 49%
DRTCI 20% 35% 20% 26% 11% 15% 31% 42% 46% 74%
DRTCII 28% 37% 22% 13% 5% 22% 27% 46% 35% 73%
DRTCIII 35% 34% 23% 8% 6% 24% 32% 38% 31% 70%
SEDE 30% 1% 20% 8%




AUDITORES FISCAIS DA RECEITA ESTADUAL

Previsao de Aposentadoria

HOIE

INTERNOS
Até 5 anos

De5al0

Mais de 10

HOIE

EXTERNOS

Ate5anos De5al0 Maisde 10

ATE 5 ANOS

Internos

Externos

DRTO2 10%| 0% 3% 87% 31% 15% 12% 42% 10% 46%
DRTO3 8% 2% 2% 88% 24% 10% 6% 60% 10% 34%
DRT04 7% 5% 5% 84% 14% 11% 11% 65% 12% 25%
DRTO5 7% 4% 11% 78% 10% 15% 22% 53% 11% 25%
DRTO06 4% 2% 13% 82% 27% 17% 8% 49% 5% 44%
DRTO7 14% 3% 3% 81% 16% 16% 8% 61% 17% 32%
DRTO08 10% 3% 8% 80% 33% 19% 17% 31% 13% 52%
DRT09 9% 18% 9% 64% 25% 4% 4% 67% 27% 29%
DRT10 5% 0% 5% 89% 24% 24% 6% a7% 5% 47%
DRT11 4% 4% 8% 85% 20% 27% 20% 33% 8% 47%
DRT12 17% 7% 5% 71% 31% 11% 6% 52% 24% 42%
DRT13 21% 3% 9% 67% 54% 5% 5% 35% 24% 60%,
DRT14 19% 2% 2% 77% 22% 7% 11% 60% 21% 29%
DRT15 11% 3% 8% 79% 16% 11% 18% 56% 13% 27%
DRT16 2% 4% 10% 84% 16% 8% 20% 57% 6% 24%
DRTCI 26% 4% 13% 57% 43% 13% 8% 35% 30% 57%
DRTCII 11% 6% 13% 70% 45% 10% 6% 38% 17% 55%
DRTCII 6% 15% 3% 76% 38% 15% 10% 37% 21% 53%
SEDE 6% 5% 7% 82%




CARGOS COMISSIONADOS DE ASSESSORAMENTO

Quantitativo e distribuicao

CARGO PUROS AUXSG EXECPUBLOFICADM TEFE Com Dir TOTAL

ANALISTA ADMINISTRATIVO 2 - 2

ASS APOIO FAZENDARIO | 38 2= 1 a1
ASS APOIO FAZENDARIO || 377 45 3g 462
ASSESSOR DE GABINETE | 2 2 2
ASSESSOR DE GABINETE i 1 S 1
ASS PLANEJ FINANCEIRO IIl 1 < 1
ASSESSOR | 39 2 41
ASS TEC COORD FAZ EST 5 1 1 = 8
ASSESSOR TECNICOI 6 z 5 g
ASSESSOR TECNICO Il 1 - 1
ASSESSOR TECNICO IV 1 - 1
ASSESSOR TECNICO V 1 1 . 2
ASSESSOR TECNICO VI 8 5 8
ATFE | 51 17 3 13 a0
ATFE Il 55 16 3 3 78
ATFE lll 25 7 2 = 34
ATG | 5 1 2 6
ATG Il 14 1 = 15
ATG IV 6 - 8

v" Os cargos em vermelho sdo cargos do Estado (LC 1080) e os cargos em verde sdo da Sefaz (LC 1122);
v’ Assessores de Apoio Fazendario Il compdem o principal cargo comissionado da Sefaz: 462 servidores,



CARGOS COMISSIONADOS DE DIRECAO &Lﬁ

Quantitativos e distribuicao

PUROS APOFP AUXSG ENGEN :SPCONTEXECPBL OF ADM  TEFE SAUDE TOTAL

CONTADOR GERAL FAZ EST 1 - - 1
COORD FAZ EST 2 - . - - z E : 2 )
DIR DIV FAZ EST 1 - - - : . i 2 g 3
DIR SERV FAZ EST 12 - 1 . . ‘ 7 33 i 53
DIRETOR | 1 - - : : . : 3 E T
DIR TEC DEPTO FAZ EST 1 1 - - . 1 2 2 5 5
DIR TEC DIV FAZ EST 22 7 - - 1 7 14 7 . 58
DIRETOR TECNICO DE SAUDENl | - - - . - : - | 1 .
DIR TEC SERV FAZ EST 38 - 1 i 1 20 21 2 82
DIRETOR TECNICO I 1 - - - : - : . : 1
'SECRETARIO ADJUNTO 1 . - - z : : ; A 1
SECRETARIO DE ESTADO 1 - 2 1

v" Os cargos em vermelho sdo cargos do Estado (LC 1080) e os cargos em verde sio da Sefaz (LC1122).
v' 81 servidores possuem exclusivamente cargo comissionado de direc3o.
v" Dos 206 cargos de direcdo que nado pertencem a AFREs, 63 estdo com TEFEs e 43 com Oficiais Adm.



COMPOSICAO POR GENERO

Carreiras e Areas

iyl

CARGOS MASCULINO FEMININO TOTAL B AREAS MASCULINO FEMININO TOTAL
AFRE 2.105 | 81% 506 | 19%| 2.611| |SRE 2.273 | 68%| 1.057 | 32%| 3.330
TEFE 205 | 38%| 476 | 62%| 771| 'sTE 196 | 36%| 352 | 64%| sas
COMISS PURO 217 | 30% 505| 70%| 722 CTA 315 | 50%| 314 | 50%| 629
APOFP 157 | 56% 122 | 44%| 279| |Gs 122 | 52%| 114 | 48%| 236
OFICIAL ADM 84| 32% 175| 68%| 259| AFASTADO 104 | 55% 85 | 45% 10
AUX SERV GERAIS 20 | 24% 62| 76% 82

JULG TRIBUTARIO 34| 67% 17 | 33% 51

ESPEC CONTABIL 16 | 64% 9| 36% 25 =

OFICIAL OPER 21 | 100% - 0% 21
ENGENHEIRO 3| 33% 6| 67% 9

SAUDE 3| 60% 2| 40% 5

TOTAL 3.010 61% 1922 39% 4.932

v Predominam os homens nas carreiras de Oficial Op (100%), AFRE (81%), Julgador (67%) e Esp. Cont. (64%);
¥ Mulheres sdo maioria entre Aux. Serv. Gerais (76%), comissionados (70%), Oficial Adm (68%) e TEFEs (62%);
v" SRE é uma area masculina (68%), enquanto a STE é feminina (64%). GS e CTA possuem géneros em equilibrio.



COMPOSICAO EDUCACIONAL

Conforme registros do Banco de Talentos

CARGOS

GRADUACGAO

MESTRADO

DOUTORADO

TOTAL

AFRE 2.611 | 100%| 751 9% 32 1%| 2.611
TEFE 605 78%| 143 19% 5 1% 2 0%| 7711
APOFP 279 | 100% 79 28% 14 5% 1 0%| 279
OFICIAL ADM 148 57% 43 17% 3 1% 1 0%| 259
EXEC PUBLICO 97 | 100% 51 53% 10 10% 1 1% 97
AUX SERV GERAIS 10 12% 2 2% - 0% 0% 82
JULG TRIBUTARIO 51| 100% 13 25% 1 2% 0% 51
ESPEC CONTABIL 25| 100% 11 44% 1 4% 1 4% 25
OFICIAL OPER 1 5% - 0% - 0% 0% 21

v' 78% dos TEFEs e 57% dos Oficiais Administrativos possuem nivel superior; 19% e 17% possuem pos
v' Possuem pos 53% dos Executivos, 44% dos esp.cont., 29% dos AFREs e 28% dos APOFPs

v' 10% dos Executivos, 9% dos AFREs e 5% dos APOFPs possuem mestrado
v 32% dos AFREs possuem doutorado



COMPOSICAO EDUCACIONAL

Graduacao

DIREITO
ENGENHARIA
ADMINISTRAGAO
TECNOLOGIA DA INFORMAGCAO
CIENCIAS CONTABEIS
ECONOMIA
LETRAS
PEDAGOGIA
MATEMATICA
RECURSOS HUMANOS
CIENCIAS FiSICAS E BIOLOGICAS
ODONTOLOGIA
PSICOLOGIA
ARQUITETURA
HISTORIA
CIENCIAS MILITARES
GESTAO PUBLICA
COMUNICAGAO SOCIAL




COMPOSICAO EDUCACIONAL

Graduacao

usp
UNESP
UNIP
UNICAMP
MACKENZIE
PUCSP
UFRI
PUCCAMP
FMU

ITE
UNINOVE
UFSCAR
UNITAU
FATEC
usIT
UFMG
umc
UNICID
ITA
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uspP Qtde

ENGENHARIA 239
DIREITO 125
ADMINISTRACAO 64
TECNOLOGIA DA INFORMAGAO 51
CIENCIAS CONTABEIS 50
ECONOMIA 47
ODONTOLOGIA 30
LETRAS 15
FISICA 14
ARQUITETURA 11




COMPOSICE\O EDUCACIONAL
Pés-Graduacao e MBA

DIRETO e et g ] 004
ADMINISTRACAD e ] 259
TECNOLOGIA DA INFORMACAC N 95
GesTAo puBLicA N &2
CIENCIAS CONTABEIS RN 48
FINANCAS T 32
CONTROLADORIA TN 31
aupitoria I 28
RECURSOS HUMANOS T 27
economa T 24
ENGENHARIA [l 22
EDUCAGCAO ADISTANCIA T 19
MARKETING ] 16
GESTAO DE PROJETOS [ 13
ADMINISTRACAO TRIBUTARIA ] 12
GESTAO TRIBUTARIA ] 9
PLANEJAMENTO TRIBUTARIO ] 8
COMUNICACAOSOCIAL ]| &



COMPOSICAO EDUCACIONAL
Pos-Graduacao e MBA

P GV e e e | 3¢
U e e ] 75

ANHANGUERA e e e e 75,
1IBET g e v s oo —2d] 59
PUCSP NIENEENENNEEE 35
DAMASIO I 23
FIA e ssaches] 26
UNINTER S 22
UNIP NS 21
FAEL IS 21
ESPGE IS 21
UNICAMP IS 17
ESPM IS 16
usT I 14
UMC I 14
UNED I 13
IBMEC N 12
FAAP I 12
PUCMINAS TN 12
FMU I 12
FIPECAFI I 12



REDUCAO NO QUANTITATIVO DAS CARREIRAS
Comparativo desde 2014
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REDUCAO NO QUANTITATIVO DAS CARREIRAS &LB
Comparativo desde 2014

CARGOS 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 Dif.
ESPEC CONTABIL 88| 69 61 50 35 o f (R

AUX SERV GERAIS aylerl 1% 161 139 140| 120| 99| 86| 60%
TEFE 1682 | 1558 1356 1182 1072 977| 8s6| 803! 771| 4%
OFICIAL ADM 460 | 419 395 359 327| 384 362| 258| 249| 46%
AFRE 3788 | 3525 | 3.247| 3033 2898| 2769| 2689 2643 2611 31%
ASSAPOIO FAZ el 603 | 562 543 535 508 482 | 465| 442 | 444| 26%
APOFP 361 344 327 314 300] 354 351 283| 279| 23%
EXEC PUBLICO 116 | 110 107 102 1001 1200 11| 100 97| 16%

v" Em oito anos, houve queda de 31% na quantidade de AFREs (1.177 inativos);

v' Em 2014 havia 2.962 servidores de carreiras de apoio (TEFEs, Auxiliares de Servicos Gerais, Oficiais
Administrativos e Assessores de Apoio Fazendario); em 2022, esse nimero é de 1.550 (queda de 48%);

v" A queda mais critica foi a de Especialistas Contabeis: 72%;

v" Os Assessores de Apoio Fazendario tiveram queda de 4 no periodo analisado.



REDUCAO NO QUANTITATIVO DAS CARREIRAS &Eﬁ
Comparativo desde 2014

CARGO ULTIMO APROVEITAMENTO CARGOS CARGOS
CONCURSO | DE REMANESCENTES | pROVIDOS VAGOS
AFREs 2013 2.611 889
APOFPs 2013 279 221
Executivo Publico - 2008 97 58
Oficial Administrativo 2008 259 94
TEFEs 2010 771 1.351




PERSONAS W
Representantes de cada carreira

OFICINIO CONTE JOAO TADEU (JT) MARIA AUXILIA  EPITACIO (EPE)
Oficial Operac. (21) Espec. Cont. (25) Julgador Tribut. (51) Aux. Serv. Gerais (82) Exec. Piblico (97)
Sem outro cargo Sem outro cargo Sem outro cargo Sem outro cargo Sem outro cargo

CTA STE SRE SRE CTA

60 anos 62 anos 57 anos 60 anos 51 anos

Aposentavel hoje Aposentavel hoje Aposenta em 5 anos  Aposentavel hoje Aposenta em + de 10
Nivel médio Nivel superior Nivel superior Nivel médio Pos-graduado

- Contabeis Direito - Administracdo
SINDFESP ASCESP SINDJUTESP SINDFESP EPAESP

PIQ, PNC P1Q, PNC, Analista P1Q, PNC, AFRE PIQ, PNC P1Q, PNC, nova LC




PERSONAS w
Representantes de cada carreira

OFELIA APOFIO COMISSINA STEFENY AFRENIO

Oficial Adm. (259) APOFP (279) Com. pura (722) TEFE (771) AFRE (2.6117)

Cargo comiss Sem outro cargo Assessora Apoio Faz Sem comissao Funcao Fiscal

CTA STE STE SRE SRE

54 anos 46 anos 52 anos 55 anos 49 anos
Aposentaem 5 Aposenta em + de 10 Aposentaem +de 10 Aposentavel hoje Aposenta em + de 10
Nivel Superior Nivel Superior Nivel Superior Nivel Superior Nivel Superior
Administracdo Adm. ou Engenharia  Administracdo Direito Engenheiro
SINDFESP AGESP SINDFESP SITESP Afresp e Sinafresp

PIQ, PNC PIQ, PNC, nova LC PIQ, PNC, transform.  PIQ, PNC, nivel sup. LC1059 e LOAT




REMUNERACAO DOS AUDITORES FISCAIS

Comparativo com outros Estados

FEBRAFITE

Executivo
Judicidrio
Legislativo

TETO SALARIAL NOS

Judicidrio
Ministério Publico

Procuradores do Estado
Nnfanznrac Priiklirne

ESTADQS
Espirito Santo
Paraiba
5do Paulo
Tocantins

TETO SALARIAL DA UNIAO

 TETOSALARIAL  VINCULACAO

RS 39.293,32 Subsidio do Ministro STF

Subsidios dos Desembargadores
RS 35.462,27 de Justica
TETO SALARIAL VINCULACAQ
RS 2523190 Subsidio do Governador
RS  29.90000| Subsidio do Governador
RS  23.04859|  Subsidiodo Governador
RS  24.117,00]  Subsidio do Governador
* PI- Valido para Auditores, Delegados e Controladores.
* PA - Subsidio do Ministro do STF a partir de Janelro de 2023,

ESTADOS / DISTRITO FEDERAL

DISPOSITIVO LEGAL

EC 41/ 2003

EC 41 /2003

DISPOSITIVO LEGAL

Sergipe

Acre

Alagoas
Amapa
Amazonas
Bahia
Ceard
Distrito Federal
Eolis
aranhdo
Matn Grosso
Mato Grosso do Sul
Minas Gerais
Pars *
Pernambuco
Piaui *
Ric de Jangiro
Rio Grande do Norte
Rio Grande do Sul
Rondénia
Roraima
Santa Catarina

— o sa

Demais Carreiras Estaduais e Diﬂl‘llil!‘r

Cal “.E_I-"T"'."'

RS

RS

RS
RS
RS
RS
RS
RS
RS
RS
RS
RS
RS
RS
RS

=
1

R A

£
\[

33.763,00

35.462,27

31.915,74
35.462,27
35.462,27
35.462,27
35.462,27 |
35.462,27
35.462,27
35.462,27
35.462,27
35.462,27
35.462,27
35.462,27
35.462,27
35.462,27
35.462,27
35.462,27
35.462,27
35.462,27
35.462,27
35.462,27

Subsidio do Ministro do STF =
Saldrio Governador
Subsidio do Desembargador =
Saldrio Governador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador
Subsidio do Desembargador

35462,27| Subsidio do Desembargador

LEI n® 13981 / 2002

LEI n® 3254/2017

PEC n® 91/2022
LEI n? 1055 / 2006
ECE n® 68 / 2009
Constituicdo Estadual
ECE n® 90/ 2017
ECO n® 46 / 2006
ECE n? 42 / 2008

ECE n® 60 / 2011
ECn273 /2016
ECE n® 79 / 2008
ECE n® 72/ 2018
ECE n2 35 f 2013
EC n2 01 /2015
ECE n2 58/ 2014
ECEn2 11/ 2013
ECE n2 57 / 2008
LEI n® 4858/2020

ECE n? 47 / 2008
LEIn9 6146 /2007




EVOLU(;E\O DO TETO REMUNERATORIO
Até setembro de 2022

Evolucao do Teto Teto corrigido pelo IPCA (99,33%):
£ s RS 37.324,38
Remuneratorio de SP h:fiumu até a;,fznzz}

até SETEMBRO/2022 i
T Defasagem

[ salarial de
61,94%

RS 23.048,59
(RS 14.275,79)

RS 22.388,14

-

RS 20.662,00RS 21.631,05
RS 18.725,00 "

Teto atual;

RS 23.048,59

Reajuste de 23,09%
(em relagdo a 01/2011)

2011 2013 2015 2018 2019
Fonte IBGE (Calculadora do IPCA): https://www.ibge gov.br/explica/inflacac.php

Teto Unico (Desembargadores) = RS 35.462,22
O pleito do Teto Unico é justo e esta RS 1.862,16 abaixo do reajuste inflacionario




PERDAS SALARIAIS DAS CARREIRAS FAZENDARIAS w

Comparativo entre as remuneragoes dos ultimos anos

TEFES Nominal jun/10| Nominal set/22 | IPCA | Real IPCA | Reajuste
TEFE - 1A 682,00 776,46 1.396,64
104,79% 79.87%
TEFE - 2A 2.026,00 2.306,60 | 4.148,96
APOFPs Nominal nov/11| Nominal set/22 | IPCA | Real IPCA | Reajuste
APOFP | - Nivel 1 5.800,00 6.603,30 10.966,17
- - 89,07% 66,07%
APOFP VI - Nivel 2 12.307,49 14.012,08 23.270,00




DESENHO DOS PRODUTOS - ENTREGAS VIAVEIS W i



1. FORCA DE TRABALHO ADEQUADA W

Promover atuagao conjunta entre unidades e RH para adequacao da forca de trabalho

A. Fomentar o desempenho das equipes de trabalho

B. Melhorar o fluxo de informacgées entre unidades e RH

2. SERVIDORES VALORIZADOS

Despertar o proposito e o engajamento dos colaboradores

A. Melhorar a estrutura dos cargos e carreiras
B. Desenvolver pessoas para o futuro

C. Prover ambiente de trabalho saudavel, estimulante, dinamico e colaborativo

3. SERVICOS INSTANTANEOS

Fornecer respostas imediatas e permitir o acesso a vida funcional apertando-se um botao

A. Prover local tinico de acesso a dados e entrada de solicitaces de servicos

B. Automatizar e diminuir o retrabalho na edigdo de atos de RH




ENTREGAS JA REALIZADAS w
Acoes, produtos e sistemas recentes - Parceria entre todas as areas da Sefaz

Gabinete de Portas Abertas
Teletrabalho

Notebooks corporativos

Exercicio flutuante

Fim da DRT Virtual dos AFREs
PDL - Plano de Desenvolvimento de Liderancas
Vale-refeicao - fornecedor e valor
Licenca-prémio em pecunia
Entrega de Declaragao de Bens
Felicidade Corporativa

Sefaz Inspira

Sistema Sem Papel

Servidor Indica: leitura

+

+

+

+

+

+

+

+

Visitas as Regionais

Centro de Convivéncia Infantil

CRS - Centro de Relacionamento com o Usuario
Terraco Verde

Ginastica Laboral On Line

Instituicao do Agente Qualivida Regional
Espacos de coworking

Sefaz Conecva - conhecendo a histéria dos servidores
Ingressos para teatro, shows e outros eventos
Acoes Solidarias

Confraternizacao de final de ano

Parcerias para desconto em comércio

Banco de Oportunidades




1. FORCA DE TRABALHO ADEQUADA

Promover atuagao conjunta entre unidades e RH

para adequacao da forga de trabalho

2. SERVIDORES VALORIZADOS
Despertar o propésito e o engajamento dos
colaboradores

3. SERVICOS INSTANTANEOS
Fornecer respostas imediatas e acessar

a vida funcional apertando um botéio

1.A. Fomentar o desempenho das equipes de trabalho

1.01. Plano de Lotacdo e Dimensionamento
1.02. Plano de Ingresso e Movimentacao

1.03. Bancos de Talentos e de Oportunidades

1.B. Melhorar o fluxo de informacgtes entre unidades

e RH

1.04. Painéis Instantaneos para Gestao de Pessoas
1.05. Implantacao do Papel de Business Partner em RH

2.A. Melhorar a estrutura dos cargos e carreiras

2.01. Restruturacdo de Cargos e Carreiras

2.02. Estudo sobre Prémios e Banus
2.03. Progressdes e Promocoes em dia

2.B. Desenvolver pessoas para o futuro

2.04. Gestdo de Desempenho Unificada
2.05. Programa para o Desenvolvimento de Liderancas
2.06. Plano de Desenvolvimento de Servidores

2.C. Prover ambiente de trabalho saudavel,
estimulante, dindmico e colaborativo

2.07. Pesquisa de Clima Organizacional

2.08. Programa de Qualidade de Vida e Salde
2.09, Politica d neficios Sociais

2.10. Teletrabalho e Exercicio Flutuante

2.11. Felicidade e Reconhecimento

2.12. Plano Multidirecional de Comunicacao de RH

3.A. Prover local unico de acesso a dados
e solicitagdes de servigos
3.01. Galeria do Servidor

3.02. PUCT e Prontuarios Eletronicos

3.B. Automatizar os processos e edicdo
de atos de RH

3.03. Gestdo de Processos e Emissio de
Atos de RH

3.04. Integracao com 6rgaos subsetoriais

INICIATIVAS

Acoes e Projetos




Painel de Gestao de Pessoas

Business Partner em RH

Lotacdao e Dimensionamento

Progressoes e Promogoes

Avaliacao de Desempenho

Prémios e Bonus

Teletrabalho

Ingresso e Movimentagao

Banco de Talentos

Banco de Oportunidades

Exercicio Flutuante
PDL
PDS

Galeria do Servidor

Gestio de Processos de RH

Prontuarios Eletrénicos
Integragao DRHGP e NRHs

Clima Organizacional

Plano de Comunicacio

Qualidade de Vida e Satde
Beneficios Sociais

Felicidade e Reconhecimento

INICIATIVAS
Acoes e Projetos



1.01. PLANO DE LOTACAO E DIMENSIONAMENTO w

Previsao Anual de Ingresso

HOIJE VISAO DE FUTURO

* Alocacdo das carreiras nao orientada estrategicamente: + Definicdo da forga de trabalho adequada a visdo

necessidades contingenciais e circunstanciais; estratégica das unidades da Sefaz;
* Falta de percepgao se quadro é realmente inferior ou * Revisao e otimizagao nas atribui¢es, competéncias,
reflete gestdo deficiente de processos; produtos e entregas, para melhor definicdo de
* Faltam critérios para definicdo dos perfis da forca de quantidade e perfil de servidores;
trabalho; * Atividades e processos automatizados e prestacdo de
* Aplicacao incipiente de ferramentas voltadas para o servigos agil e eletronica;
dimensionamento da forca de trabalho. * Uso de ferramentas de dimensionamento precisas.

Previsao Anual de Ingresso: revisao das quantidades fornecidas por todas as areas no inicio de 2022 para
envio da Previsao Anual de Ingresso a UCRH, com posterior validacdo pela alta gestéo;

* Quais carreiras utilizar no levantamento: 1. AFREs; 2. Outras carreiras de nivel superior; 3. Carreiras de nivel
médio; 4. Comissionados; 5. Qutras carreiras;

* Prazo proposto: XX/01/2023;

* Responsaveis: CGEP(DRHGP) e um indicado de cada subsecretaria, coordenadoria ou departamento.



1.02. PLANO DE INGRESSO E MOVIMENTACAO w

Processos Seletivos: Recrutamento e Selecao

HOJE VISAO DE FUTURO

* Falta politica integrada de movimentacdo interna; * Antes de novos concursos, proceder a movimentacoes e

* Nove anos sem concursos; processos seletivos internos;

* Estagio probatorio é procedimento pro forma, sem * Concursos menores e frequentes, oxigenando o quadro;
avaliagdo para melhorar desempenho dos servidores; * Foco nos cargos efetivos para atividades estratégicas e

* Alta quantidade de cargos comissionados; extingao de fungdes ndo mais adequadas ao Estado

* Cargos presos a atribuicdes limitadas, diminuindo a (terceiros), realocando em atividades e saldrio dignos;
flexibilidade do quadro e as possibilidades de alocagédo; * Aumentar flexibilidade de aproveitamento do quadro;

* Carreiras envelhecidas, com alto indice de aposentadorias + Aposentadorias como oportunidade para adequagido do
iminentes e perda de conhecimento e experiéncia; perfil da forca de trabalho as novas competéncias;

* Contratacdo de estagidrios suspensa. * Contratacdo e treinamento de estagidrios.

* Politicas, procedimentos e cenarios para ingresso nas carreiras e movimentagao de pessoal. Evolu¢do do quadro funcional e
correlacdo com incidentes criticos para estabelecer cenarios e projecbes de demanda de pessoal e desenvolvimento;
» Retomada da contratagao de estagiarios por processo seletivo aplicado pelo CIEE.

Necessidade de Ingresso = Quantidade Ideal - Quantidade Atual + Aposentadorias Imediatas

Como Fazer?

* Usar Plano de Lotagdo e Dimensionamento como base para a definicdo. Prazo proposto: X/01/2023;
* Responsaveis: CGEP(DRHGP) e um indicado de cada subsecretaria, coordenadoria ou departamento.



v

Oferta de Vagas pelas Unidades Fazendarias

1.03. BANCO DE OPORTUNIDADES w

HOJE VISAO DE FUTURO

* Subutilizagdo do Banco de Talentos como ferramenta * Difundir a base de dados do Banco de Talentos para
para auxiliar na busca de perfis e conhecimentos; defini¢do estratégica da alocagdo dos servidores,

* Implantagao recente do Banco de Oportunidades, para avaliacdo da necessidade de treinamentos, processo
divulgacao de vagas e interesse em movimentacdo ou seletivo interno e processos de progressdo e promogao;
participacdo em projetos. * Utilizagdo efetiva do Banco de Oportunidades na busca

de servidores ou de areas de interesse.

Banco de Talentos registra as caracteristicas pessoais e profissionais dos servidores para processo seletivo
interno, avaliacao de necessidade de treinamentos e evolucao funcional;

Banco de Oportunidades facilita a movimentacgdo interna dos servidores entre as unidades administrativas no
ambito da Sefaz: gestor divulga a oportunidade, descrigao de cargo e perfil desejado, e servidor divulga areas de
interesse e perfil.

Movimentagao que resulte em nova classificacdo do servidor ou atuacdo em projetos e grupos em tempo parcial.

Como Fazer?

* GPA: usar GPA para reforcar divulgacao tanto para os servidores quanto para as unidades;

Prazo proposto: XX/01/2023;

= Responsaveis: CGEP(DRHGP) e um indicado de cada subsecretaria, coordenadoria ou departamento.



1.04. PAINEIS INSTANTANEOS PARA GESTAO DE PESSOAS

Construcao e publicacao de painéis de RH

O RH compartilha dados e informacgoes sobre os
servidores sob demanda, com visdo estratégica

limitada.

Construcao e publicacdo de
painéis com os dados gerais e
especificos de RH da Sefaz na
intranet por meio do PowerBlI.

Paginas
Grificos

Dados Bancho
Cargos Qoupados
Incorporagio 133
Servidores Cargo
\Vachneias
Servidores 50G
Cargos

Faiua Etaria

Aniversariantes do hés

« [ arquivo ¥+ Exportar ~ # Compartithar K Chat no Teams Obter insights  &* Editar -

* Compartilhamento de dados automatizados e relatérios
gerenciais para que gestores acompanhem situacdo, com
analise conjunta e apoio na tomada de decisges.

9 O~ Owv
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1.05. BUSINESS PARTNER EM RH w

Instauracao da figura do Business Partner junto as Coordenadorias e Departamentos

bR e e VISAO DE FUTURO

* O RH recentemente comecgou a deixar papel de RH * Empoderamento do RH para que este possa atuar de
puramente “cartorial” e a se aproximar das areas forma estratégica, antecipando problemas e solu¢es com
finalisticas para dar apoio estratégico. conhecimento pleno do quadro.

Business Partner e o profissional que conecta o RH aos demais setores da organizacdo, atuando como consultor
interno na gestao estratégica de pessoas;

Modelo atende a descentralizacdo da gestdo de pessoas e a integragio da equipe de RH na estrategia da Sefaz;
Gestores passam a contar com nova visao de desafios e prioridades: maior afinidade entre os setores da
organizagdo e otimizagao de resultados;

O BP conhece e entende perfeitamente os processos da area em nivel estratégico e operacional, apoiando os
gestores no alinhamento entre esses dois pontos.

Como Fazer?

* Indicagdes: os subsecretarios, coordenadores e/ou diretores de departamento devem indicar até XX/01/2023;
* Orientacoes: DRHGP passara as instru¢bes para os indicados em um modelo inicial de atuacio de BP:

* Profisco: 0 modelo completo serd implantado pela consultoria a ser contratada via Profisco.



2.01. RESTRUTURAGCAO DOS CARGOS E CARREIRAS DA SEFAZ

Racionalizacdo e simplificacao da estrutura de cargos e carreiras

iyl

il R R T VISAO DE FUTURO

* Alta quantidade de cargos efetivos e em comisséo, * Simplificagdo da estrutura, atribui¢des e sistema

com diversos sistemas retribuitdrios, estrutura,
amplitude salarial e mobilidade funcional especifica e
heterogénea baseada em situagdes conjunturais;
Auséncia de politica clara na atualizacdo da
remuneracao dos servidores;

Grande disparidade salarial entre carreiras similares,
com sentimento de iniquidade salarial;

Utilizagcdo de cargos em comissdo como mecanismo
de reconhecimento;

Diferenca irrisoria de remuneracdo entre gestor e
subordinados dificulta formacdo de sucessores;

Falta de perspectiva de desenvolvimento nas carreiras
de apoio e divida sobre cargos de nivel intermediario;
Elevada faixa etaria e redugao do quadro nos tltimos
anos, sobretudo nos cargos de apoio de nivel médio;
Necessidade de projetos de gestdo do conhecimento.

retribuitério dos cargos e carreiras;

Revisdo anual das remuneragdes (CE, art. 115, XI);
Equalizacdo da remuneragdo de quem desenvolve
atividades idénticas ou similares;

Comissionados para fung¢des de dire¢do e assessoramento
superior, ndo para fungdes técnicas e administrativas;
Troca de cargos comissionados por quadro de Direc¢do e
Assessoramento Superior (DAS) bem remunerado, com
até 80% das fungdes para efetivos de nivel superior e o
restante por cargos de livre nomeagdo e exoneracio,
limitados a Gabinetes e Coordenadorias;

Prioridade para cargos de nivel superior e possivel uso de
cursos universitarios por servidores de nivel médio:
Ingresso nas carreiras de apoio, com prévia revisio para
estarem apoiadas em atividades de nivel superior e ndo se
transformarem em “trampolim” para outros concursos;
Incentivo a saida por Plano de Demissdo Incentivada.



2.01. RESTRUTURACAO DOS CARGOS E CARREIRAS DA SEFAZ &LB

Racionalizacao e simplificacdao da estrutura de cargos e carreiras

Redesenho das atribuicoes das classes, simplificando-as e tornando-as mais generalistas;

Terceirizagao de atividades que nao facam parte das fun¢tes de Estado, com extincio dos cargos
correspondentes;

Propostas de legislacao:

o que garantam e/ou definam parametros para uma politica de atualizacdo periédica dos
salarios do Estado;

o que promovam a melhor organizacao dos cargos comissionados na Secretaria;
o que melhorem a situacao remuneratéria das chefias;

e Programa de gestao do conhecimento com foco nas areas em que seja mais iminente a perda
de conhecimento devido as aposentadorias.



2.01. RESTRUTURACAO DOS CARGOS E CARREIRAS DA SEFAZ W

Racionalizacao e simplificacao da estrutura de cargos e carreiras

=Y
| | Sl
"'iE..Jl.J

Decisao 1: Criar um Analista Estadual que comecaria com os fazendarios de curso superior de carreiras das LC1034, LC1122 e
LC1080 e poderia se estender aos cargos de nivel superior de todo o Estado? (B, D)

Decisao 2: Manter APOFP como carreira tipica da STE, separada dos demais? (E, F, G, H, )

Decisao 3: Promover TEFE para carreira de nivel superior? (A, C, E, G)

Decisao 4: Manter TEFE como carreira de apoio (nivel médio) e unificar carreiras de nivel médio, com possivel reenquadramento?
(B, D, F H, )

Decisao 5: Juntar JT nos AFREs?

@I G MmO SN o




2.01. RESTRUTURACAO DOS CARGOS E CARREIRAS DA SEFAZ

Entregaveis

Reajuste do teto do funcionalismo estadual
Proposta de PLO

AFRE — LOAT

AFRE = Mudancas na LC 1059

Julgador Tributario

APOFP

Executivo Publico

TEFRE

TEFE - Alteracao na Resolucao SFP-50/2016
Proposta de Unificacao de Carreiras

PEC

Governador

PLC

Minuta até XX/12/2022

ELE
PLC
PLC

PLC
Atual e Proposta
Minuta ate XX/12/2022

gl



2.02. ESTUDO SOBRE PREMIOS E BONUS &lﬂ

Entregaveis

HOJE VISAO DE FUTURO

* Remuneracdo constituida por diversas gratificacgbese * Gratificagdes, bonus e incentivos associados ao

prémios; desempenho, produtividade e competéncias, de forma
* Saldrio-base representa uma parcela infima, com valor que mérito se sobreponha a antiguidade;

muitas vezes inferior ao do salario-minimo; * Retribuicao composta de pequeno nimero de parcelas
* Remuneragdo variavel ndo considera posi¢do remuneratorias;

ocupada, atividades e lotacdo; * Gratificacdo para quem assume responsabilidades
* Concessdes de gratificacdes como forma de reajuste; adicionais as atribui¢des de seu cargo.

« Atividades com responsabilidade adicional a
atribuicdo do cargo sem recompensa proporcional.

e Proposta de reposicdao remuneratéria imediata, seja por aumento no salario ou no PIQ;

e Agregagao, no médio prazo, do valor do PIQ ao salario e absor¢do do maior nimero de gratificacoes;

e Vinculo entre melhorias salariais individuais e de equipe e cumprimento de metas, com a distribuicdo de
bbnus e prémios associados a produtividade e qualidade;

e Proposta para recompensar servidores com responsabilidades adicionais as atribuicées do cargo, como
gestores de contrato, pregoeiros, gestores de capacitacdo, agentes de qualidade de vida e outros.



2.02. ESTUDO SOBRE PREMIOS E BONUS

Entregaveis

PIQ - Minuta de Lei Complementar PLC

PIQ - Minuta de Decreto Final

PIQ - Fim da Aplicagcao do Redutor sobre a Média do Servidor Em Estudo

Programa Nos Conformes - Inclusdo de Carreiras Em Estudo

BR - Alteragdo na Sistematica de Calculo Em Estudo
Analise para possivel reversdo das alteracdes que diminuiram o valor pago
como Bonus por Resultados das carreiras administrativas da Sefaz

ASU - Ampliacdo do Alcance Em Estudo

PR - Corregao da PR dos AFREs da FDT Em Estudo
Resolucao ajustando as cotas de PR do AFRE da FDT ao Assistente Fiscal

Recompensar por Responsabilidades PLC

Resolucao

Impacto Orcamentario




2.03. PROGRESSOES E PROMOCOES EM DIA w

Procedimentos para colocar em dia as progressoes e promocoes de todas as carreiras

* Diversas estruturas de evolugdo funcional, diferentes * Regras claras e simples para evoluc¢io funcional, com
para cada carreira da Pasta; critérios que efetivamente motivem o servidor a buscar
* Estrutura da evolugdo funcional vigente prejudica a esforco e desempenho em suas atividades.
real possibilidade de crescimento profissional, pois as
regras sao aplicadas de forma desigual entre as
carreiras, além de os valores nao serem atrativos nem
mesmo com o instituto da promocéo.

* Realizagao dos processos de evolug¢ao funcional atrasados de todas as carreiras em exercicio na Sefaz;

* Estudo sobre Proposta de Lei Complementar que permita a realizagao automatica do legado de processos de
evolucao funcional atrasados, dentro do intersticio de cada caso, por meio da comprovacdo de que a
execucao dos processos € mais custosa para o Estado do que a propria promocdo ou progressao.



2.03. PROGRESSOES E PROMOCOES EM DIA &ﬂ-ﬂ

Procedimentos para colocar em dia as progressdes e promocdes de todas as carreiras

v Lei Complementar 1.059/08 (AFREs):
v Processo do ano de 2020 em andamento e faltam os anos de 2021 e de 2022.

v" Lei Complementar 1.080/08 (ER, OfAdm, OfOp, AuxServGerais):
v" Progressao: publicada a retificacao da classificacdo final com prazo para recurso. Em sequida, publicaremos resultado e,
por fim, Portaria de concessao da progressao. Na sequéncia realizaremos os processos de 2017 em diante;
v" Promocao: depende da UCRH publicar edital. Devem avaliar a execucao de um novo processo de promocéo de 2018 com
nova prova, a fim de abranger servidores que ndo foram promovidos no processo unificado de 2017. Como é bienal,
estao atrasadas 2020 e 2022.

v' Lei Complementar 1.122/10 (TEFE, Especialista Contabil e Julgador Tributario):
v" Progressao: Processos de 2014 concluidos. Ser@o enviadas orientagdes as Regionais para, em conjunto com a Capital,
emitirem os atos (apostilas);
v" Na proxima semana, publicaremos abertura do processo de avaliagao de desempenho de 2015 a 2019. Os servidores
poderao, por meio de ferramenta que estara disponivel no Portal da Sefaz, carregar seus titulos/certificados/diplomas de
2014 a 2018 no mesmo local para posterior analise do Comité Permanente de Gestdo de Pessoas — CPGP. As progressdes
de 2015 em diante serdo sequencialmente realizadas.

v' Lei Complementar 1.034/08 (APOFPs):
v" Minuta de decreto que regulamentara a progressao enviada para o Centro de Legislacdo de Pessoal, apos, 8 UCRH com
posterior analise do NDP da PGE;
v’ Processos de promogao em atraso: 2019 e 2021. COTAN recomposta, mas houve o impedimento relativo ao periodo
eleitoral. Aguardamos COTAN na SOG para execucao das progressoes e promocoes em conjunto com aqueles servidores.



2.03. PROGRESSOES E PROMOCOES EM DIA W

Procedimentos para colocar em dia as progressoes e promocdes de todas as carreiras

v' Lei Complementar 1.193/13 (Médicos):

v" Necessidade de decreto para promocao, com prova e entrega de titulos, nunca efetuada;
v" Em 2015, Saude encaminhou minuta de decreto para UCRH mas nunca houve aprovacao.

v' Lei Complementar 1.157/11 (cargos da saude):
v" ADI parada em 2019. Levantamento do contingente de 2019 e 2020 (ano em que DPME
pertenceu a Sefaz) feito. Realizagdo dessas ADIs na proxima semana;
v' Progressao parada em 2015. Pretensao de realizagao dessa progressao também é para a proxima
semana. Atencao as publicacdes!

v" Promocao nunca foi realizada na Sefaz, pois decreto (2012) depende da coordenacdo da UCRH
para instituir comissao e aplicar prova.

v' Lei Complementar 540/88 (Engenheiro):
v" Somente um Engenheiro estatutario e os demais celetistas. H4 promogao por merecimento nos
anos impares (atrasado 2021) e por antiguidade nos pares (atrasados 2020 e 2022);
v Providenciado o edital de abertura da promocao por antiguidade 2020, aguardando emissao
das certiddes de contagem de tempo para confirmacdo da publicacdo, embora sem efeito
pratico, pois nenhum servidor estara concorrendo).



2.04. GESTAO DE DESEMPENHO UNIFICADA w
Estudos sobre processo tnico de avaliacao de desempenho

-

Servidores avaliados de forma pontual para evolucdo
funcional (gestdo por competéncias) ou PIQ (entregas
e resultados), sem feedback e capacitacdo adequados;

Diversos procedimentos de avaliacdo de desempenho:

progressao e promog¢do; PIQ; ASU; BR; PR;

Ndo ha acompanhamento dos treinamentos
decorrentes das avaliagGes;

Poucos gestores preenchem os formularios com os
servidores e praticam feedback;

Progressdao e promogao possuem execu¢ao complexa,
com aumento pouco significativo nas remuneragoes.
Objetivos do PIQ nao atingidos: calculo reduz
diferengas de desempenho;

PIQ: parcela muito significativa na remuneragéo, sem
avaliar resultados.

ASU segue a mesma linha em relagdo ao reforgo na
composi¢ao da remuneracao do servidor.

Avaliacdo simplificada, frequente e sob as mesmas regras
e critérios para todas as carreiras, como ferramenta
estratégica com base em gestdo por competéncias ou por
resultado de trabalho, para premia¢ao pelo engajamento e
resultados ou para punicoes;

Regras de avaliagdo conhecidas previamente: contrato no
inicio do periodo e feedback como instrumento de
melhoria de desempenho de forma cotidiana, refor¢ando
comportamentos, orientando agdes de desenvolvimento e
subsidiando decistes de valorizacdo, remuneracao e
reconhecimento dos servidores (progressoes e bonus);
Progressao vinculada a mérito, desempenho, entregas,
acOes de capacitagdo e expansao de atribuigdes;
Requalificacdo dos servidores redistribuidos/realocados;
Substituicao de meétodos de antiguidade e merecimento
medidos por titulos e cursos por metodologias atuais, com
avaliagdes 1802 e afericdes de competéncias adicionais.



2.04. GESTAO DE DESEMPENHO UNIFICADA W

Estudos sobre processo unico de avaliacao de desempenho

» Objetivo: Unificar processos de avaliacdo de desempenho utilizados para todos os fins, sugerindo
critérios que envolvam tanto as competéncias quanto os resultados e entregas, visando a mensurar as
contribuicbes do servidor para a organizacao e a promover seu desenvolvimento,

- Contratualizacao das entregas e competéncias desejadas no inicio do periodo;

« Uso dos mesmos critérios, formas de medicdo e ferramentas em todas as avaliacoes de desempenho:
estagio probatorio, avaliagao para evolugao functional, PIQ e teletrabalho;

» Analise documental para avaliacao da evolucao de processos anteriores e vigentes de avaliacao;
« Identificagdo e avaliagdo dos processos atuais de avaliacdo de desempenho;

* Proposicao do processo de avaliacao de desempenho, baseado em indicadores de desempenho e em
resultados estratégicos, tanto individuais quanto de equipes.



2.05. PROGRAMA PARA O DESENVOLVIMENTO DE LIDERANCAS %

Implantacao e desenvolvimento do PDL

* Acoes de capacitagdo e de desenvolvimento isoladas * Amplo programa de capacitacdo e treinamento continuo,

ou pouco integradas, definidas a partir de demandas norteado pelo conceito de competéncias e adequagdo do
setorizadas e desarticuladas de uma grade de quadro aos novos perfis necessarios;

conhecimentos adequados as necessidades das * Plano de desenvolvimento individual para cada servidor,
unidades de trabalho. baseado nas avaliacdes de desempenho e déficits de

conhecimento em areas especificas de suas atividades;

Programa de preparagdo para o exercicio atual e futuro de cargos de comando, capacitando para a aplicacdo de
ferramentas e técnicas apropriadas ao alcance dos objetivos estratégicos da Secretaria.

Conjunto de atividades para promover alinhamento entre:
= As competéncias fundamentais de lideranga identificadas na Sefaz; e
= As necessidades de desenvolvimento dos servidores em cargos de liderancga.

O programa visaa: ® Reunir conteiidos tedricos e atividades praticas;

" Proporcionar experiéncias importantes no desempenho de suas fungdes.
PDL
aae

DE LIDERAMNCAS



2.05. PROGRAMA PARA O DESENVOLVIMENTO DE LIDERANCAS
Apresentacao para cerca de 250 lideres dos 532 identificados na Sefaz

‘Alinhamenta entre as Competéncias
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2.06. PLANO DE DESENVOLVIMENTO DE SERVIDORES w

Programa de Gestao de Pessoas por Competéncias

* Acgoes de capacitagdo e de desenvolvimento isoladas * Amplo programa de capacitacdo e treinamento continuo,

ou pouco integradas, definidas a partir de demandas norteado pelo conceito de competéncias e adequagao do
setorizadas e desarticuladas de uma grade de quadro aos novos perfis necessarios.

conhecimentos adequados as necessidades das ¢ Plano de desenvolvimento individual para cada servidor,
unidades de trabalho. baseado nas avaliacdes de desempenho e déficits de

conhecimento em areas especificas de suas atividades.
* Promocdo de cursos e treinamentos a distancia, com o
investimento e aproveitamento de novas tecnologias.

* Selecionar e recrutar servidores com as competéncias essenciais necessarias para cada area;

* Desenvolver e qualificar a equipe de forma direcionada;

* Aumentar a motivacao e o engajamento dos servidores, retendo talentos, identificando e preparando futuros sucessores;

* Garantir que servidor adquira informagdes, conhecimentos, ferramentas e recursos para se integrar com sucesso;

* Levantamento de competéncias técnicas e comportamentais com a participagdo das liderangas das unidades;

* Avaliacao de lacunas de competéncias e elaboragdo do Plano de Desenvolvimento Individual baseado no resultado da
avaliacao da Matriz Nine Box;

« Trilhas de aprendizagem e rotina de trabalho: ferramentas digitais, regime de trabalho, assuntos e temas técnicos
relacionados as atribuigdes da unidade e competéncias necessarias para o desenvolvimento dos trabalhos.



2.06. PLANO DE DESENVOLVIMENTO DE SERVIDORES
Programa de Gestao de Pessoas por Competéncias

1 )

= 4

Levantamento das
competéncias
essenciais (técnicas e
comportamentais)
com a participacao das
liderangas das unidades

‘ B e
Competéncias Comportamentais:

Competéncias técnicas: -
; i - Empatia
- Capacidade Analitica

- Gestao Contabil

- Relacionamento Interpessoal

: - Iniciativa
- Trabalho em Equipe o
. - Criatividade
- Orientagao para Resultados
- Inovagao

-~

Escolha de ferramenta de
avaliacao de levantamento
de GAPs de competéncias

-
-

b

Elaboragao do Plano de
Desenvolvimento Individual,
baseado no resultado da
avaliagao da Matriz Nine Box

A Prox. semana

- Agilidade e Proatividade

b 4 b

P
Ferramenta escolhida: Matriz Nine Box
Motivos:

- ferramenta de facil aplicacdo;
- identifica as lacunas de competéncias, elencando os pontos fortes e fracos;
s identifica os possiveis sucessores.

Sera oferecida uma trilha de desenvolvimento construida em
conjunto com a EGESP

A 12 quinzena dezembro



2.06. PLANO DE DESENVOLVIMENTO DE SERVIDORES

Programa de Gestao de Pessoas por Competéncias

gl

p
« Capacidade de sintese

« Elaboracéao de relatorios
gerenciais

* Interpretacao de dados e textos

» Criacao de solucoes
5 Capacidade Gestao
Contabil

Analitica

/"

A Orientacao
para
Resultados

Trabalho
em Equipe

« Comunicacao assertiva

» Capacidade de
negociagao/gestdo de
conflitos

» Resiliéncia

h Gestao do conhecimento

» Contabilidade aplicada ao setor
publico

» Orcamento e Finangas Publicas

« Sistemas: Siafem, Sigeo,

Contabiliza SP Cadua, SAM e

Navega

&

» Gestdo por resultados

» Planejamento estratégico
+ Gestdo de processos

+ Visdo sistémica




2.07. PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL &Lﬂ

Contratacao do Profisco Il - Programa de qualidade de vida implantado

HOIE VISAO DE FUTURO

» Ultima pesquisa de clima organizacional aplicada h * Pesquisas de clima organizacional anuais, com
mais de doze anos. demonstracao para os servidores dos resultados e das
iniciativas dele decorrentes.

» Contratacao de consultoria para elaboracéo e aplicagdao de questionario de Pesquisa de Clima

Organizacional e Engajamento, para aplicacao de grupos focais e workshops para desenvolvimento de
planos de agdes.



2.08. PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA E SAUDE DO SERVIDOR &LB

Estudos sobre acoes de qualidade de vida e satide do servidor

* Acgodes ndo definidas em Programa de Qualidade de » AgoOes integradas sobre bem-estar, promogao de saude,
Vida e Satde no Trabalho estruturado; seguranca no trabalho e assisténcia médica: controle de

* Programas de promogao de satide e prevencdo de custos em assisténcia medica, de presenteismo e
doengas; absenteismo, maior produtividade e menor rotatividade.

* Solicitagdo de levantamento das pericias médicas por « Identificagdo das causas efetivas da falta de qualidade
motivo de satide ao DPME para estudo de absenteismo; vida no trabalho, indicadores, acdes efetivas e

* Reclamacoes frequentes sobre o IAMSPE; monitoramento de resultados;

* Falta de dados e conclusGes no ingresso sobre * Desenvolvimento de programas de medicina preventiva
diagndsticos anteriores. e de qualidade de vida.

v" Diagnostico das condi¢des de saude dos servidores:

v Contratacao de consultoria especializada em gestao de qualidade de vida no trabalho para
pesquisa diagnostica de saude, implantando programas especificos e subsidiando a construcao de
uma politica de qualidade de vida no trabalho;

v" |IAMSPE; Servicos Odontolégicos; Assisténcia Social e Psicolégica; Ambulancia; Ambulatério; Medicina
Laboral.



2.08. PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA E SAUDE DO SERVIDOR &Lﬂ

Iniciativas do Programa Qualivida

Objetivo: Promover a adogdo de medidas de promogao de salde, seguranca e bem-estar no ambiente de
trabalho e pos-carreira, através de conscientizacao e do estimulo a adocdo de habitos e atitudes saudaveis.

Ac¢oes Pontuais: ocorrem para celebrar Acbes Continuas e Programas: sdo aquelas que ocorrem com
datas comemorativas, calendario de periocidade continua mensal, semanal ou diaria.
saude, meio ambiente e etc. Tem a finalidade de integracao, mudanca do estilo de vida e a

busca de habitos saudaveis.




2.08. PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA E SAUDE DO SERVIDOR &Lﬂ

Iniciativas do Programa Qualivida

® . e A PROGEAMA DI
RENOYVAGA Ol

Oferecer acdes nas dimensdes
previdenciarias, sociais, financeiras
e de saude para contribuir para que
0 servidor em vias de
1 aposentadoria possa refletir e
tomar decisdao de forma mais
consciente sobre qual é melhor
momento para a sua aposentacao.

Acolher servidores e
liderancas, identificando as
principais causas dos conflitos
e indicar solugbes para as
partes envolvidas.

200
MOVIMENTE-SE

Ofertar agbes que combatam
o sedentarismo.



2.09. POLITICA DE BENEFICIOS &LB

Estudos sobre politica de beneficios

LR R R E E VISAO DE FUTURO

» Concessdo pontual de beneficios, sem * Politica de beneficios sociais estabelecida, com base em
estabelecimento de uma politica apropriada. agoes que envolvam aspectos sociais, culturais, de
autoestima e autorrealizagao.

Politica de beneficios para contribuir com a melhoria do clima
organizacional, promover a valorizacao do trabalho, estimular
desempenho e produtividade;

Parcerias junto a empresas e entidades civis (associacoes
profissionais, clubes sociais ou esportivos, grupos ambientalistas ou
culturais);

Parcerias por chamamento publico com escolas, universidades,
farmacias, restaurantes, ingressos de teatro;

Estudo sobre vale-cultura, previdéncia privada complementar,
clubes, academias;

Estudo sobre vale-refeicao e vale-alimentacao;

Estudo de melhorias na prestacao de servicos de acolhimento e
atendimento a criancas, filhos ou dependentes legais de servidores.




2.10. TELETRABALHO E EXERCICIO FLUTUANTE W

Mobilidade e flexibilidade na vinculacédo fisica de trabalho

bRl R VISAO DE FUTURO

Adoc¢do bem sucedida do teletrabalho antes, durante * Sistema amplo de teletrabalho, baseado exclusivamente
e apos a pandemia: condicdes para economia de em entregas, com total desvinculagdo da localizagao fisica
recursos com infraestrutura e melhor qualidade de do servidor.

vida dos servidores;

Desenvolvimento de sistematica que permite a

verificacdo de indicadores relacionados a entregas.

Atualizacao do decreto de teletrabalho, sem restricbes e com sistematica propria em cada 6rgéo;
Atualizacdo da Resolugao SFP, adequando-a ao modelo atual e a eventuais novas regras;

Implantacao de sistema em desenvolvimento pelo DTI;

Exercicio Flutuante: Enquanto o teletrabalho é prestacdo da jornada laboral fora das dependéncias fisicas
da Sefaz, o exercicio flutuante permite que o servidor classificado e em exercicio em unidade do
edificio-sede execute suas atividades necessariamente em unidade fisica fazendaria, tanto fora da Capital
quanto nas DRTCs;

Todas as unidades terdao espacos de “trabalho compartilhado” para que o servidor tenha conforto e
conectividade para utilizar seu notebook ou um desktop rotativo;

v" Instituido pelas Resolucdes SFP n° 13, de 23-03-2022 (AFREs), e n°® 17, de 24-03-2022 (demais carreiras);
v Link na Intranet - Video Explicativo




2.11. FELICIDADE E RECONHECIMENTO w

Felicidade Corporativa e Sefaz Inspira

* Iniciativas de “felicidade corporativa” realizadas com * Novas agoes focadas no engajamento e propésito dos

patrocinio da alta gestdo, vencendo o preconceito com servidores, envolvendo desde palestras até agdes coletivas.
excelente adesdo e repercussao; * Versdes anuais e tematicas do Prémio Sefaz Inspira, com

* Prémio Sefaz Inspira: sucesso na 12 edicdo com 38 premiagao e incentivos financeiros para as iniciativas mais
iniciativas inscritas. bem classificadas.

Dentro do objetivo tatico “Inspirar a jornada de autoconhecimento dos servidores”, o método de
j‘ teoria do bem-estar "PERMA" comecou a ser implantado com os servidores da Sefaz. Combinando
fEl.ICIdade elementos da psicologia positiva como emogobes positivas, engajamento, relacdes positivas, significado e
realizag6es, houve uma live para apresentacdo do tema, manual pratico, aplicagdo de mentorias e curso

corporativa sefaz prético, ofertado inicialmente com 60 vagas preenchidas rapidamente.

-SEFAZ Dentro_dc.- t.?bjetivo tatico da Sefiz cfe "Encantar 0s ser\fidores sobre a im!:urténci.a dg compartilhar
— suas historias de sucesso”, o Prémio Sefaz Inspira tera sua segunda versdo no primeiro semestre de
= INSPIRA 2023 com patrocinadores e prémio em dinheiro.



2.12. PLANO MULTIDIRECIONAL DE COMUNICA(;E\O DE RH
Divulgacao e coleta de sugestoes, iniciativas e orientacoes sobre as acoes de RH

Fl e e TR VISAO DE FUTURO DYSEREE - orho de Solucdes

 Comunicagdo pontual via e-mail * Plano de Comunicacdo com .- | Gabinete de Portas Abertas
e videos eventuais sobre temas divulgagao por varios canais e de ;
de recursos humanos. forma multidirecional.

* Criacao de Plano de Comunicagao para divulgacao de iniciativas,
acoes e orientacoes;

« Criacao de Painel de Ideias para coleta, analise e implantacédo de

. : " Bonificagcdo e Participacio por
sugestdes enviadas pelos servidores; Resultados
Percentual da BR & alterado e PR tem
- N " pagamento efetuado em setembro
» Utilizacao do Gabinete de Portas Abertas para conversar com os . 5 e
B : R z romocoes e ‘ Acorde com a
servidores sobre os principais temas de recursos humanos da Progressdes em atraso W@ Policia Militar traz

Sefaz e reforgar a propaganda institucional da CTA e DRHGP; N P ., 88 sl A

Planejamento ostensivo para
Estratégico da Sefaz e Prédio-sede

« Tratamento aberto a temas sensiveis de repercussao crescente,
como equidade de género, inclusao, sustentabilidade, assédio
moral e assédio sexual.




3.01. GALERIA DO SERVIDOR W

Plataforma de dados e informacdes da vida funcional do servidor

* Servidor nao possui acesso facil a todos os aspectos de * Acesso, em mesmo ambiente:
seu histérico funcional; * ao histdrico funcional completo;
» Sistemas pouco integrados e com acesso limitado; * aos requerimentos e entradas de demandas;
* Requerimentos em sistemas diferentes ou via expediente; e as informagdes sobre legislacdo e fluxos.
* As informacoes sobre legislagdo e fluxos dos servicosde  * Criacdo de videos e aplicativos para celular;
RH estdo dispersos pela intranet ou inexistentes. « Utilizagdo de linguagem simples.

» Exibicao de todas as informagoes funcionais do servidor em um mesmo local;

e Entrada de demandas em local unico: video resumo sobre como solicitar cada servigo; guias rapidos;
videos com transcri¢ao; links para legislacao e pareceres;

o Portal Unico de Informacées de RH: Portal com todas as informacoes sobre RH separadas por tema; videos
com resumo sobre o servi¢o, legislagdo e transcricbes; guias rapidos; links para a legislacdo citada e
pareceres.



3.02. PUCT E PRONTUARIO ELETRONICOS w

Digitalizacao do PUCT e Prontuario Eletrénicos de todos os servidores

* Prontuarios funcionais do servidor * Todos os prontuarios que contém a vida funcional do servidor devem estar

em papel, acessiveis somente pelas digitalizados e acessiveis por qualquer unidade de RH da Sefaz no Estado,
unidades que estdo em sua posse independentemente da localizacdo fisica de ambos;
fisica. * Instauragao de fila tnica eletrénica de atendimento a expedientes e

requerimentos, independentemente da localizac¢do fisica do demandante e
do atendente.

* Solucao baseada em GED (Gerenciamento Eletronico de Documentos) aos moldes da SPPREV (SIGEPREV);

« PUCT e Prontuario no SEMPAPEL (documentos nato-digitais): ja disponivel no sistema;

* Uso de documentos hibridos no SEMPAPEL por algumas secretarias (Educacédo, Saude, Agricultura): necessidade
de manter o original em papel;

» Requisitos para que documentos digitalizados produzam os mesmos efeitos dos originais (Dec.Fed. n® 10.278/20
e Portaria UAPESP/SAESP-5): assinado com certificagao ICP Brasil; padrées técnicos minimos (ex. 300 dpi, PDF/A);
conter metadados minimos;

» Definicao dos documentos que compdem o PUCT (UCRH + Arquivo + SEFAZ): definir data de corte para que
novos Prontuarios e PUCTs ja nascam nato-digitais;

 "Guia para Saneamento e Limpeza dos PUCTs": dar inicio aos procedimentos, independentemente do projeto de
digitalizacao.



3.03. GESTAO DE PROCESSOS E DE EMISSAO DE ATOS DE RH &LB

Construgao de manuais e melhoria nos fluxos dos procedimentos de RH

* Processos de RH dispersos e mal documentados; * Processos de RH ageis, otimizados e bem documentados;
* Gestao do conhecimento precaria, com alguns * Melhores praticas em gestdo do conhecimento e
processos dominados por pouquissimos servidores; capacitacao;
* Folha de ponto em papel; * Proximidade da SOG permite parcerias e facilita o acesso e
* Auséncia de relatérios gerenciais do SP Sem Papel: o recebimento de orientagdes junto a UCRH;
controles em planilhas ndo integradas; * Intercambio e busca de melhores praticas em outros
* Procedimentos em gestdo de orgamento e contratos; orgaos;
* DRHGP é orgdo setorial de RH da SOG; * Fluxos ageis e automatizados na emissdo de atos.

* Fluxo manual de emissdo de atos, com publicacdo
chegando a levar meses.

e Construcao de manuais com roteiros de procedimentos de RH;

» Utilizacao de RPA (Robotic Process Automation) na "robatizacdo” de atividades operacionais, com a criacao
de sistemas simples que substituam humanos na execucdo de tarefas burocraticas, repetitivas e volumosas;

e Folha de Ponto Eletronica: Adocdo da folha de ponto eletrénica para automatizar o preenchimento e
agilizar os lancamentos para a folha de pagamento;

e Relatérios gerenciais do sistema SP Sem Papel para gestdo de estoques e de fluxo de expedientes de RH;
Sistema de workflow de designacao de servidores em cargos e funcoes;
Automatizacao da emissao de atos gerados diretamente pelo SIAP.



3.04. INTEGRACAO ENTRE ORGAO SETORIAL E SUBSETORIAIS &LB

Aumentar a integracao entre as unidades de RH da Sefaz, principalmente as regionais

R SRR T R e VISAO DE FUTURO

* Orientagtes do DRHGP insuficientes para a * Unificagcdao do RH da Sefaz: cargos de dire¢do regionais >>
padronizacdo nas regionais: reclamagdes mutuas; cargos de assessoramento bem remunerados;

* Alguns NRHs mais sobrecarregados do que outros, « Atendimento nas regionais e servidores “flutuantes”
conforme servidores classificados na regional; conforme seu perfil;

* Mudanca de RH passivo e cartorial para area de * Fila unica eletrénica: quebra de regionalizagdo do
gestao pessoas proativa e acolhedora; atendimento de RH;

* Centro de Relacionamento com o Servidor: * Manuteng3o de atendimento presencial para acolhimento
celeridade, precisdo e atengdo especial. ao servidor.

» Reestruturacao do orgao setorial de recursos humanos por meio da integracao e eventual absorcao dos
orgaos subsetoriais.



OBRIGADO!!!!



