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RESOLUCAO N° 02/2008/CONSU

Aprova o Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-administrativos em Educacdo, o
Programa de Capacitacdo e o Programa de
Avaliacdo de Desempenho no ambito da
Universidade Federal de Sergipe.

O CONSELHO UNIVERSITARIO daUniversidade Federal de Sergipeno uso de
suas atribuicoes;

CONSIDERANDO a necessidade de desenvolver constantemente @apgas compde
a forca de trabalho desta instituicao;

CONSIDERANDO o disposto na Lei 11.091 de 12 de janeiro de 2005,Decretos n°
5824 e n° 5825, de 29 de junho de 2006, que ifrstitue regulamentaram o Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-administrativos em Educacédo TAEY e no Decreto 5707 de 23 de
fevereiro de 2006, que definiu a Politica e as thies para o Desenvolvimento de Pessoal da
administracdo publica federal direta, autarquitnelacional;

CONSIDERANDO a co-responsabilidade do dirigente da UFS, dometiites das
unidades académicas e administrativas, e da argasti& de pessoas pela gestdo da carreira e
do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do PAECTonforme disposto no inciso I,
artigo 2° do Decreto 5825;

CONSIDERANDO o disposto no Decreto n°® 1.171/1994 que aprovadig® de Etica
Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Extvo Federal;

_CONSIDERANDO o parecer do RelatoCons® ANTONIO CARVALHO DA
PAIXAQO ao analisar o processo n° 14.497/07-85;

CONSIDERANDO ainda, a decisdo unanime deste conselho em suadReDrdinaria
hoje realizada,

RESOLVE:

Art. 1° Aprovar o Plano de Desenvolvimento dos Integradte®lano de Carreira dos
Cargos Técnico-administrativos em Educacdo no @ndat Universidade Federal de Sergipe
(PDIC), o Programa de Capacitacdo e o ProgramawddiaBdo de Desempenho, conforme
consta dos anexos que integram a presente resolucao

Paragrafo Unico: O Plano ao qual caput deste artigo se refere sera incorporado ao
Plano de Desenvolvimento Institucional, em todassaas versdes, devendo a este estar
integrado, objetivando promover, doravante, o melhplanejamento da proviséo,
desenvolvimento e acompanhamento da forca de hi@idal UFS.



Art. 2° Fica instituido o Comité de Desenvolvimento Humano

81°0 Comité referido noaput deste artigo sera composto:

I. pelo Gerente de Recursos Humanos, que o presidira;

II. pelo Diretor de Desenvolvimento de Recursos Humampge serd seu vice-
presidente;

lll. pelo Chefe da Divisdo de Desenvolvimento de Pessps sera seu primeiro
Secretario;

IV. pelo Chefe da Divisdo de Administracdo de Cargd®emuneracdo, que sera seu
segundo Secretario;

V. pelo Chefe da Divisdo de Recrutamento e Selecd®edsoal, que sera seu terceiro
Secretario.

§2°0 Comité de Desenvolvimento Humano tera as sezpiattibuicoes:

I. garantir o fiel cumprimento das normas do Progrdm&apacitacéo, do Programa de
Avaliacdo de Desempenho e do Dimensionamento desshlielades de Pessoal;

[I. avaliar a realizacdo do Plano de Desenvolvimensoliaiegrantes da Carreira (PDIC)
e seus programas, propondo medidas para sua naelhori

[ll. elaborar relatério anual de avaliacdo do PDIC;

IV. analisar os indicadores identificados pelo Dimemasmoento das Necessidades de
Pessoal, pelo Programa de Avaliacdo de Desempenhmel® Programa de
Capacitacéao;

V. deliberar quanto as metas de desenvolvimento humpaaee pretende atingir e suas
propostas de acdo, em conformidade com Plano deniasimento Institucional;

VI. julgar e decidir sobre os encaminhamentos dos psosede Gestdao de Pessoas
quando referentes ao desenvolvimento profissiodal @arreira;

Vil.comunicar a Comisséo Interna de Supervisdo YGIS resultados das reunibes
concernentes aos encaminhamentos de metas paragoarRa de Capacitacéo,
Avaliacdo de Desempenho e Dimensionamento das 8ldadss de Pessoal e
informar as progressoes autorizadas.

83° Além das atribuicdes descritas no §2°, cabe afmd&omité de Desenvolvimento
Humano:

I. julgar as solicitages de licenca para capacitag@ados o chefe imediato e diretor
da unidade/orgao de lotacdo do servidor solicitards termos da lei;

Il. julgar as solicitagbes de progressdo por capaoitagameérito dos técnico-
administrativos nos termos da lei;

[ll. deliberar sobre a correlacdo de cursos formais dieagdo do servidor para a
obtencéo de incentivo a qualificacdo, nos termdsiga

IV. deliberar e sobre a validagdo de cursos néo fordeaexlucacéo ofertados por 6rgaos
externos a instituicao.

84° O Comité de Desenvolvimento Humano se reunira alemwsite para dar
encaminhamento as suas atribuicdes.

Art. 3° Esta Resolucéo entra em vigor nesta data.

Sala das Sessoes, 29 de fevereiro de 2008.
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REITOR Proff Dr. Josué Modesto dos Passos Subrinho
PRESIDENTE
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PLANO DE DESENVOLVIMENTO DOS INTEGRANTES DA CARREIR A DOS
CARGOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO - PCCTAE DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE

1 - INTRODUCAO

A universidade brasileira em particular e os sewipublicos em geral, nestes ultimos
anos, vém sofrendo grandes mudancas e transformmagd&ua concepc¢ao do fazer ou de como
fazer, cabendo a estas instituicbes, como gestiorasovimento de ensino, pesquisa e extensao,
a responsabilidade social de atender os anseiesciizdade e transformar a realidade local.

Tais mudancas trazem consigo a necessidade dpagirse adaptar a tais exigéncias.
Neste sentido, a Lei 11.091/2005 e os Decretos/8@08, 5824/2006 e 5825/2006 ampliaram
as responsabilidades das IFES que, com a implantdgd nova carreira dos técnico-
administrativos em educacao, tragou metas e diestmacionais para capacitacao e qualificacéo
de sua forca de trabalho.

Necessaria se faz a estruturacdo de um plano apanserir novas expectativas,
mudando aos poucos a cultura e a forma de fazgir dacomunidade universitaria, de maneira
que esta possa acompanhar o contexto globalizéjetjvando transformar a universidade em
uma nova instituicdo, preparada para enfrentaroeesndesafios, exercendo sua fungéo social
com qualidade publicamente referenciada.

Para que este objetivo seja alcancado, deve skr @ospratica uma politica de gestéao de
pessoas que mobilize a for¢a de trabalho e osrgestia instituicdo. Para isto, a Lei 11.091/05,
que criou o Plano de Carreira dos Cargos Teécniaurastrativos em Educacdo (PCCTAE),
determinou a instituicdo de um Plano de Desenv@mtmdos Integrantes da Carreira.

Este plano é alicercado em trés eixos de atuacdoformato de programas: o
Dimensionamento das Necessidades de Pessoal, megle Capacitacdo e o Programa de
Avaliacdo de Desempenho, e tem o0 objetivo de ora forca de trabalho e os gestores,
buscando o efetivo envolvimento e aperfeicoamerdsted profissionais no ambiente de
trabalho.

A nova carreira acompanhou o desenvolvimento dosces publicos na identificacdo
de outras variaveis profissionais, anteriormentgigenciadas, na busca por uma politica eficaz
de gestédo de pessoas, tal qual a hierarquizacédoadgss, baseada ndo apenas na exigéncia da
escolaridade, mas em requisitos de responsabilidaqgeeriéncia, esforco fisico. Além disso,
expressa os critérios de competéncia (conjuntmdberimentos, habilidades e atitudes voltadas
para o trabalho) nos diversos niveis, envolvendmwel@ Administracdo Superior na esfera de
supervisao, 0s gestores nos varios escaldes,sa&idor que é, ao mesmo tempo, beneficiario e
agente das mudancas.



O conceito de ambiente organizacional mereceu @@staa institucionalizacdo desta
nova carreira. A instituicdo, doravante, sera eaiten como um conjunto de ambientes
organizacionais nos quais os servidores estar@oidios. Esta medida faz parte de uma politica
de gestdo de pessoas que direciona a atuacao uk$useionarios para o alcance das metas
institucionais, de maneira que possibilite umagrae&o dinadmica no nicho ocupacional, abrindo
novas possibilidades de evolucdo, por meio da pss@o orientada. Tais critérios permitem
definir uma acao direta e eficiente de valorizadaoservidor que garanta a sua participacao
efetiva e seu envolvimento com o planejamento ewé das metas institucionais.

Este documento, enfim, visa instituir o Plano desédwolvimento dos Integrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-administratem Educacdo (PDIC), no ambito da
Universidade Federal de Sergipe, objetivando a ¢pgdm do melhor planejamento,
acompanhamento e desenvolvimento de sua forcaloho.

2 - PRINCIPIOS E DIRETRIZES

O Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do PEC€Aregido pelos seguintes

principios e diretrizes:

* natureza do processo educativo, funcdo social etiebg do Sistema Federal de
Ensino;

» dindmica dos processos de pesquisa, de ensinosteles@o e de administracdo e as
competéncias especificas decorrentes;

* qualidade do processo de trabalho;

* reconhecimento do saber nao instituido resultaatatdacao profissional na dinamica
de ensino, de pesquisa e de extensao;

* vinculacdo ao planejamento estratégico e ao deb@memto organizacional desta
instituicao;

* investidura, em cada cargo, condicionada a aprovagéconcurso publico;

» desenvolvimento do servidor vinculado aos objetimgitucionais;

» garantia de programas de capacitacdo que contengpfermacao especifica e a geral,
nesta incluida a educacéo formal,

» avaliacdo do desempenho funcional dos servidoresjocprocesso pedagdgico,
realizada mediante critérios objetivos decorredtssmetas institucionais, referenciada
no carater coletivo do trabalho e nas expectatieasusuarios;

 oportunidade de acesso as atividades de direcgessmsamento, chefia, coordenacao e
assisténcia, respeitadas as normas especificas.

» cooperacao técnica entre as instituicdes publieasndino e as de pesquisa e dessas
com o Ministério da Educacéo;

» co-responsabilidade do dirigente maximo desta Usidade, dos dirigentes das
unidades académicas e administrativas, e da Gar&wiRecursos Humanos pela
gestéo da carreira e do Plano de Desenvolvimergdntegrantes do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo; e

» adequacao do quadro de pessoal as demandas insgigc

3 - CONCEITOS

Neste Plano, serdo considerados 0s seguintes tasicei
* cargo conjunto de atribuicdes e responsabilidades gt@&vina estrutura organizacional
gue sao cometidas a um servidor;



e plano de carreita conjunto de principios, diretrizes e normas qegulam o
desenvolvimento profissional dos colaboradoreslatiés de cargos que integram
determinada carreira, constituindo-se em instrumdatgestédo do 6rgéo ou entidade;

* nivel de classificagcdaconjunto de cargos de mesma hierarquia, claadidi€ a partir
dos requisitos de escolaridade, nivel de respdigade, conhecimentos, habilidades
especificas, formacdo especializada, experiéndészxo re esforco fisico para o
desempenho de suas atribuicdes;

 nivel de capacitacdoposicdo do servidor na Matriz Hierarquica dosrpes de
vencimento em decorréncia da capacitacdo profigsjmara o exercicio das atividades
do cargo ocupado, realizada apds o ingresso;

» ambiente organizacionalarea especifica de atuacdo do servidor, integiaala
atividades afins ou complementares, organizadata gas necessidades institucionais
e gque orienta a politica de desenvolvimento degaéss

« desenvolvimento processo continuado que visa ampliar os conhedtoee as
capacidades e habilidades dos servidores, a fiapdeorar seu desempenho funcional
no cumprimento dos objetivos institucionais;

 capacitacéoprocesso permanente e deliberado de aprendizageamytiliza acdes de
aperfeicoamento e qualificagdo, com o propésitoalgribuir para o desenvolvimento
de competéncias institucionais, por meio do dedeimmento de competéncias
individuais;

» educacédo formaleducacéo oferecida pelos sistemas formais de@ngor meio de
instituicbes publicas ou privadas, nos diferentégeia da educacdo brasileira,
entendidos como educacéo basica e educacao syiperior

» aperfeicoamento processo de aprendizagem, baseado em ac¢bOes dmo-ens
aprendizagem que atualiza, aprofunda conhecimeat@®mplementa a formacéo
profissional do servidor, com o objetivo de toro&pto a desenvolver suas atividades,
tendo em vista as inovac¢des conceituais, metodw@ég tecnologicas;

« qualificacdo processo de aprendizagem baseado em acfes dac@&duformal, por
meio do qual o servidor adquire conhecimentos elilatles, tendo em vista o
planejamento institucional e o desenvolvimentoelwidor na carreira;

» desempenhoexecucdo de atividades e cumprimento de metagaprente pactuadas
entre 0 ocupante da carreira e a Universidade, wgtas ao alcance de objetivos
institucionais;

» avaliacdo de desempenhinstrumento gerencial que permite ao administrado
mensurar os resultados obtidos pelo servidor oa pglipe de trabalho, mediante
critérios objetivos decorrentes das metas instihais, previamente pactuadas com a
equipe de trabalho,considerando o padrédo de qdelide atendimento ao usuario
definido pela Universidade, com a finalidade de sgliar a politica de
desenvolvimento institucional e do servidor;

 dimensionamentgrocesso de identificacdo e andlise quantitaigaalitativa da forca
de trabalho necessaria ao cumprimento dos objeth&igucionais, considerando as
inovacdes tecnologicas e modernizacdo dos procedsosabalho no ambito da
Universidade;

» alocacdo de cargogprocesso de distribuicAo de cargos baseado et@riasi de
dimensionamento objetivos, previamente definidegm@essos em uma matriz, visando
ao desenvolvimento institucional,

» matriz de alocacdo de carganjunto de variaveis quantitativas que, por nuo
formula matemética, traduz a distribuicdo ideal @asgos Técnico-Administrativos na
Universidade;




« forca de trabalhoconjunto formado pelas pessoas que, independentendo seu
vinculo de trabalho com a Universidade, desenvolvatividades técnico-
administrativas e de gestao;

» equipe de trabalhoconjunto da forca de trabalho da Universidade oeaiza
atividades afins e complementares;

e ocupante da carreiraervidor efetivo pertencente ao quadro da Unigade que ocupa
cargo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Aditrativos em Educacao;

 processo de trabalhgonjunto de acdes sequenciadas que organizativakdes da
forca de trabalho e a utilizacdo dos meios de lnabasisando o cumprimento dos
objetivos e metas institucionais.

* usuario pessoas ou coletividades internas ou externaB& duie usufruem direta ou
indiretamente dos servicos por ela prestados;

* competéncia conjunto de conhecimentos, habilidades, atituges possibilitam o
ocupante da carreira a atuar na instituicAo contayigpara atingir suas metas
organizacionais;

» conhecimentoconjunto de informacgfes especificas necessédes gesempenhar as
tarefas no trabalho e solucionar problemas;

« habilidade praticas operacionais necessarias para que caouga carreira possa
executar seu trabalho de forma eficiente;

« atitude traduzidas como valores, principios e crencagudeo profissional se utiliza e
expressa sob forma de condutas no ambiente ddhoaba

4 - OBJETIVOS

O Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do PE Te conformidade com o

Decreto 5825, de 29 de junho de 2006, tem porigbjgarantir:

* a fungéo estratégica do ocupante da carreira deteadministrativo na Universidade;

* a apropriacao do processo de trabalho pelos oegalat carreira, inserindo-os como
sujeitos no planejamento institucional;

* 0 aprimoramento do processo de trabalho, transfutoia em conhecimento coletivo
e de dominio publico;

 a construgao coletiva de solugdes para as quastiggcionais;

a reflexdo critica dos ocupantes da carreira agicseu desempenho em relagédo aos

objetivos institucionais;

» a administracéo de pessoal como uma atividade r@a&rada pelo 6érgdo de gestao de
pessoas e as demais unidades da administracamoesditiade;

» a identificacdo de necessidade de pessoal, inelugmanejamento, readaptacdo e
redistribuicdo da forca de trabalho de cada unidaganizacional;

» as condic¢Oes institucionais para capacitacdo eagéal que tornem viavel a melhoria
da qualidade na prestacédo de servicos, no cumpients objetivos institucionais, 0
desenvolvimento das potencialidades dos ocupardesatreira e sua realizacao
profissional como cidadaos;

* a avaliacdo de desempenho como um processo quenguata avaliacdo realizada
pela forca de trabalho, pela equipe de trabalh@la p-E e que terdo o resultado
acompanhado pela comunidade externa;

* a integracdo entre ambientes organizacionais geasmtes areas do conhecimento.



5 - PUBLICO-ALVO

O Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do PECT&n como publico-alvo
prioritario o conjunto dos servidores técnico-adstmtivos desta Universidade, ativos e
aposentados.

Poderdo também ser contempladas com este planoapegse desenvolvem atividades
técnico-administrativas e de gestdo no ambito deddsidade Federal de Sergipe, a saber:

» ocupantes de cargo de chefia, direcdo e assessumasuperior;

* terceirizados;

* bolsistas;

* voluntarios;

* conveniados;

» docentes do magistério superior

* professores de 1° e 2° graus

* professores substitutos

* professores visitantes;

* membros da comunidade.

6 - METODOLOGIA

O PDIC sera desenvolvido por meio do emprego daodo&igia de gestdo por
competéncia, entendido como ferramenta que bugua pbr um lado, eventos, comunicagao e
servigo e, por outro, conhecimentos, habilidadastedes que, ao serem mobilizados de forma
combinada, possibilitam a instrumentalizacdo daviddo e da organizacédo para a realizacao
das atividades no trabalho e o alcance dos obgefixetendidos.

O desenvolvimento deste plano se dara por meicsslacecdo do servidor, de acordo
com seu cargo, ao conceito de ambiente organizacmrao setor de trabalho, conforme o
principio de vinculacédo do planejamento estratégadesenvolvimento da instituicao.

6.1 - Ambientes organizacionais

Em conformidade com a Lei 11.091, de 12 de jarsr@005, e com o Decreto 5824, de
29 de junho de 2006, séo considerados dez Ambi€nrtganizacionais para efeito do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE.

O conceito de ambiente organizacional — diferenteahceito de setor, departamento ou
gualquer estrutura organizacional presente na riigiea e representada no organograma da
instituicdo — deve ser entendido como nicho deathetbcaracterizado pela descricdo do conjunto
de atividades mais comuns que o técnico-adminigbratesempenha no seu exercicio
profissional, no qual o servidor sera inserido Epaqual colaborara, focando sua atuagcéo no
alcance da meta organizacional por meio das subnugéinidas e descritas no PDI, em
conformidade com o setor em que esta lotado. Oamézentes serdo descritos a seguir.

6.1.1 - O Ambiente Organizacional Administrativo

Area de atuacdo caracterizada pelas atividadesesiiay administrativa e académica
envolvendo planejamento, execucdo e avaliacdo @etps e atividades nas areas de auditoria
interna, organizacdo e meétodos, orcamento, finamgaterial, patrimonio, protocolo, arquivo,
administracdo e desenvolvimento de pessoal, sadd&abtialhador, higiene e seguranga no



trabalho, assisténcia a comunidade interna, atamorao publico e servigos de secretaria em
unidades académicas e administrativas.

6.1.2 - O Ambiente Organizacional Infra-estrutura

Area de atuacéo caracterizada pelas atividadetadejpmento, execucédo e avaliacéo de
projetos e atividades nas areas de construcdo,temgdo, conservacdo e limpeza de prédios,
veiculos, maquinas, moveis, instrumentos, equiptmeenparques e jardins, seguranca,
transporte e confeccdo de roupas e uniformes.

6.1.3 - O Ambiente Organizacional Ciéncias Humadasdicas e Econémicas

Area de atuacao caracterizada pelas atividadekdejamento, execucdo e avaliacdo das
atividades de pesquisa e extensdo e de apoio @&oem® sala de aula, nos laboratorios,
oficinas, campos de experimento ou outros espagds ocorram a producao e a transmissao do
conhecimento no campo das Ciéncias Humanas, JasidiEcondmicas. Integram esse ambiente
as seguintes areas, além de outras que em cadaigast forem consideradas necessarias ao
cumprimento de seus objetivos: Direito, Adminisi@¢Economia, Demografia, Pedagogia,
Comunicacédo, Servigco Social, Economia Domésticaisio, Filosofia, Sociologia, Ciéncias
Sociais, Estudos Sociais, Arquitetura e UrbanisrmAatropologia, Arqueologia, Historia,
Geografia, Psicologia, Educacado, Ciéncias Politicagylisticas, Letras, Cartografia, Historia
Natural, Histdria da Educacgéo, Relac¢des InternaisoiCooperativismo e Ciéncias Contébeis.

6.1.4 - O Ambiente Organizacional Ciéncias Biolagic

Area de atuacao caracterizada pelas atividadekdejamento, execucdo e avaliacdo das
atividades de pesquisa, extensdo, assisténcieapaile ao ensino em sala de aula, laboratérios,
oficinas, campos de experimento ou outros espagds ocorram a producao e a transmissao do
conhecimento no campo das Ciéncias Bioldgicasglate esse ambiente as seguintes areas,
além de outras que em cada instituicdo forem cereiihs necessarias ao cumprimento de seus
objetivos: matematica, estatistica, quimica, ocgai@, biologia geral, botanica, zoologia,
morfologia, fisiologia, bioquimica, biofisica, faatologia, imunologia, ecologia, parasitologia,
bioengenharia, medicina, odontologia, farmécia,eenfdgem, salde coletiva, zootecnia,
medicina veterinaria, tecnologia de alimentos, adéo, biomedicina e microbiologia.

6.1.5 - O Ambiente Organizacional Ciéncias Exatda Blatureza

Area de atuacao caracterizada pelas atividadekdejamento, execucdo e avaliacdo das
atividades de pesquisa e extensao e de apoio ames sala de aula, laboratorios, oficinas,
campos de experimento ou outros espacos onde otargproducdo e a transmissao do
conhecimento no campo das Ciéncias Exatas e daddatuntegram esse ambiente as seguintes
areas, além de outras que em cada instituicao foomsideradas necessarias ao cumprimento de
seus objetivos: meteorologia, geologia, topografiatografia, saneamento, quimica, fisica,
matematica, extracdo mineral, obras, extracdo iaorefe petroleo e gas natural, geologia,
probabilidade estatistica, ciéncias da computa¢@onologia da informac&o, astronomia,
geociéncias, oceanografia, engenharias: civil, deasn materiais e metallrgica, elétrica,
eletrnica, telecomunicacdes, mecanica, sanitguanica, de producao, nuclear, transportes,
naval e oceéanica, aeroespacial e biomédica.

6.1.6 - O Ambiente Organizacional Ciéncias da Saude

Area de atuacao caracterizada pelas atividadekdejamento, execucdo e avaliacio das
atividades de pesquisa, extensdo, assisténcisapaie ao ensino em sala de aula, laboratorios,
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hospitais, ambulatérios, areas de processamentoreflecoes e alimentos, campos de
experimento ou outros espacos onde ocorram a podel@ transmissdo do conhecimento no
campo das Ciéncias da Saude. Integram esse amageséguintes areas, além de outras que em
cada instituicdo forem consideradas necessarias@primento de seus objetivos: medicina,
odontologia, farmacia, nutricdo, servico social,éncias biomédicas, saude coletiva,
fonoaudiologia, fisioterapia, terapia ocupaciondiegnéstico por imagem, educacgédo fisica,
psicologia e medicina veterinaria.

6.1.7 - O Ambiente Organizacional Agropecuario

Area de atuacao caracterizada pelas atividadekdejamento, execucdo e avaliacio das
atividades de pesquisa e extensdo e de apoio @&woesm sala de aula, nos laboratorios,
oficinas, fazenda-escola, campos de experimentutras espacos onde ocorram a producao e a
transmissdo do conhecimento no campo das CiéngegpAcuarias. Integram esse ambiente as
seguintes éareas, além de outras que em cada ig&tittorem consideradas necessarias ao
cumprimento de seus objetivos: agronomia, recuitsosstais, engenharia florestal, engenharia
agricola, medicina veterinaria, recursos pesquestogenharia da pesca, ciéncia e tecnologia dos
alimentos, cooperativismo, zootechia, curtume eadam, enologia, vigilancia florestal,
apicultura, zoologia, defesa fitossanitaria, prédu@ manejo animal de pequeno, médio e
grande porte, mecanizacdo agricola, parques engarteneficiamento de recursos vegetais,
producao de carvao e horticultura.

6.1.8 - O Ambiente Organizacional Informacgao

Area de atuacdo caracterizada pelas atividadesesiiagdo sistema de informacdes
institucionais, envolvendo planejamento, execug@mrdenacdo e avaliacdo de projetos e
atividades nas areas de microfiimagem, informafi@agccomunicacdo, biblioteconomia,
museologia e arquivologia.

6.1.9 - O Ambiente Organizacional Artes, Comunicag®ifusao

Area de atuacio caracterizada pelas atividadesadejpmento, elaboracéo, execucéo e
controle das atividades de pesquisa e extenséo apaie ao ensino em sala de aula, nos
laboratorios, oficinas, teatros, galerias, musecisgmas, editoras, graficas, campos de
experimento ou outras formas e espagos onde ocoaaproducdo e a transmissao do
conhecimento no campo das artes, comunicacao gadifintegram esse ambiente as seguintes
areas, além de outras que em cada instituicao foomsideradas necessérias ao cumprimento de
seus objetivos: comunicacdo, artes, desenho imalustmuseologia, relacbes publicas,
jornalismo, publicidade e propaganda, cinema, préducultural, producdo visual, midia e
ciéncias da informacéao.

6.1.10 - O Ambiente Organizacional Maritimo, Fluwd acustre

Area de atuacao caracterizada pelas atividadekdejamento, execucdo e avaliacdo das
atividades de pesquisa e extensao e de apoio amas sala de aula, laboratorios, oficinas,
campos de experimento ou outros espacos onde otargproducdo e a transmissao do
conhecimento no campo Maritimo, Fluvial e Lacubitegram esse ambiente as seguintes areas,
além de outras que em cada instituicdo forem ceremihs necessarias ao cumprimento de seus
objetivos: matematica, fisica, oceanografia, zadalogmorfologia, botanica, biofisica,
parasitologia, engenharia naval e oceanica, antsg@ogeografia, ciéncias politicas, engenharia
cartografica, estatistica, biologia, ecologia, hiogica,microbiologia, fisiologia, engenharia
sanitéria, recursos pesqueiros e engenharia de,pestoria, educagdo, lingua portuguesa e
ciéncias sociais.



6.2 Programas do Plano de desenvolvimento dos Integtes da Carreira - PDIC

Este plano sera desenvolvido por meio da integraitiservidor em seu ambiente
organizacional, através de trés programas, a saber:

» dimensionamento das necessidades instituciongsst®mal;

» programa de capacitacao;

» programa de avaliacdo de desempenho.

6.2.1 - O Dimensionamento das necessidades dedPesso

O Dimensionamento sera construido por comissaatuita por ato do Reitor e
regulamentado em resolugcdo do CONSU.

6.2.1.1 - Objetivos do dimensionamento
* estabelecer a matriz de alocacéo de cargos (formatd@matica de distribuicéo)
« definir critérios de distribuicdo de vagas de aoardm a andlise do quadro de pessoal,
a definicdo da estrutura organizacional e suas etdnpias, a analise dos processos e
condi¢cdes de trabalho, as condi¢des tecnolégicasyngposicdo etaria e de saude
ocupacional dos servidores.

6.2.2 - Programa de capacitacao

O programa de capacitacdo consistira em documentoaf aprovado pelo Magnifico
Reitor que sera elaborado pela DDRH/GRH anualmestggendo apresentar os resultados
referentes ao levantamento de necessidades danrembo da instituicdo, bem como as agdes de
capacitacdo que objetivam atender a esta demandaeanperiodo de vigéncia. As duas
primeiras versdes do Programa de Capacitacdo ¢eréio prioridade a capacitagdo dos técnicos
das unidades de recursos humanos da UFS, em cadolencom o Art. 12 do Decreto
5707/2006.

6.2.2.1 - Objetivos do programa de capacitagao

 proporcionar meios para que o servidor adquira ecntentos, habilidades e atitudes
em areas especificas e de gestédo, promovendo wdesndo o pensamento critico e
seu papel enquanto profissional.

» contribuir para o desenvolvimento de acbes deagestiblica voltadas para a
gualidade do servico prestado pela Universidade;

» capacitar o servidor para o exercicio de atividadke forma articulada com a funcéo
social da Instituicao;

 capacitar os gestores para exercicio de sua funcéo

» estabelecer a¢gbes de desenvolvimento de competéndividuais e grupais visando a
gualificacdo do ambiente social de trabalho;

« identificar necessidades de capacitacdo e demasgteecificas de desenvolvimento
atraveés de planejamento participativo realizadoccatividade conjunta com os demais
programas que integram o Plano de Desenvolvimepsdoliiegrantes da Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacédo da Unridade;

* propiciar a superacéo do analfabetismo na Insdityic

» promover ac¢des de educacao basica;

» estimular a qualificacdo dos servidores ocupadgesarreira através da participacédo
em cursos de graduacdo, de poés-graduacdo e ens ontdalidades e niveis de
educacao profissional;

« propiciar condicdes que assegurem o desenvolvintenservidor na carreira.
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6.2.3 - Programa de avaliagcao de desempenho

O programa de avaliacdo de desempenho devera seraw importante ferramenta de
gestao capaz de identificar as variaveis do desemapeos mais diversos setores da instituicéo,
nos niveis coletivo e individual, para acompanhatuacéo de gestores e servidores.

O programa de avaliagdo de desempenho devera dendslo como processo
pedagogico e participativo e abrangera de formegratia a avaliacdo das acdes da instituicao,
das atividades da equipe de trabalho, das condighrabalho e das atividades individuais.

6.2.3.1 - Objetivos da avaliagdo de desempenho
e promover o0 desenvolvimento institucional definindiodicadores sistémicos de
desempenho com foco no planejamento estratégico.
« realizar a politica de gestao de pessoal no andbitdFS como alavanca para integrar
outros processos: dimensionamento da forca delli@bprogramas de capacitacéo,
analise de processos de trabalho.

6.3 - Responsabilidade dos atores do processo

S&o0 de responsabilidade do Reitor, dos dirigentes whidades administrativas e
académicas e da Geréncia de Recursos Humanos es debplanejamento, coordenacéo,
execucéao e avaliagao do PDIC.

6.3.1 - Conselho Universitario

Cabe ao Conselho Universitario analisar propostamentaria para realizagdo dos
programas que compdem o PDIC até o més de feveleicada ano.

6.3.2 - Reitoria

Cabe ao Magnifico Reitor, como dirigente maximo idstituicdo, prover o melhor
encaminhamento e supervisionar este plano com i@ug# seus Orgados de direcdo e
assessoramento, descritos no artigo 9 do Anexcedalt;ao 01/2005/CONSU e ainda:

« indicar ocupantes de cargos de direcdo e assessuxasuperiores para participar de
eventos de capacitacdo de gestdo técnica e deogest&utiva, promovidos pela
Divisdo de Desenvolvimento de Pessoal (DIDEP) evigiess no Programa de
Capacitacdo anual da instituicao;

» aprovar, através de ato formal, Programa de Cagacitanual, viabilizando recursos
para sua execucao.

6.3.3 - Geréncia de Recursos Humanos

Cabe a Geréncia de Recursos Humanos assessoragrifistaReitor no cumprimento
do melhor encaminhamento e supervisdo deste ptaamda o gerenciamento dos programas
vinculados ao PDIC.

6.3.3.1 - Departamento de Desenvolvimento de RH

Cabe a GRU, por intermédio do Departamento de Deseamento de Recursos
Humanos (DDRH) planejar, executar e avaliar o Dsimmamento Institucional da Forca de
Trabalho.
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6.3.3.2 - Divisdo de Desenvolvimento de Pessoal

Cabe a GRH, por intermédio do DDRH e da DivisadDésenvolvimento de Pessoas
(DIDEP), o planejamento, execucéo e avaliacdo d@grBma Capacitacdo anual, devendo para

iSSO:

elaborar o Programa Anual de Capacitacdo e encanuonipara aprovacao do

Magnifico Reitor;

planejar, executar e avaliar o Programa Anual gecitacao;

realizar anualmente mapeamento das competéncias;

realizar selecao de instrutores;

planejar e gerir os recursos do tesouro dispopdunlhs em rubrica especifica, e
recursos proprios, para o Programa Anual de Cagact e

prestar contas sobre a utilizagdo dos recursosop@ragrama de Capacitagéo anual.

6.3.3.3 - Divisdo de Administracao de Cargos e Eqgps

Compete ao DDRH, por intermédio da Divisdo de Adstiacdo de Cargos e
Remuneracao (DIACRE), o planejamento execucéo kaesia do Programa de Avaliacédo de
Desempenho, devendo para isso:

planejar calendario anual para realizacdo da a&aide desempenho;

participar da negociacao referente ao pacto deidaé das metas organizacionais de
cada o6rgéo;

compor e participar das comissdes de avaliacaecesengpenho, como representante
da GRH, em cada 6rgéao;

desenvolver e atualizar instrumento de avaliacadesempenho compativel com a
estrutura organizacional da instituicdo, bem coom sua diversidade de vinculos;
analisar o resultado da avaliacéo;

providenciar a progressao funcional, quando faaisoc

6.3.4 - Unidades administrativas e académicas:

participar ativamente, por intermédio de seus deres e gestores, do planejamento,
execucao e avaliacdo dos programas que compdeama. pl

informar a DIDEP sobre eventos promovidos pela ashedunidade 6rgédo, para que
possam ser inseridos no Programa Anual de Capaacijtac

planejar o encaminhamento de servidores para aeabig eventos de capacitacao
promovidos pela DIDEP/GRH.

indicar ocupantes de cargos de Chefia, Direcdo seds®ramento superior da
Unidade/érgdo para participar de capacitacdo pastoBs técnicos e Gestores
Executivos.

realizar avaliacdo de desempenho anualmente;

informar, quando solicitado, a situacao dos seresle seus respectivos vinculos.
manter-se devidamente informadas quanto aos disjpssie andamento dos trés
programas previstos por este plano;

6.3.5 - Comissao interna de supervisao

fiscalizar o cumprimento da Lei 11091/2005;
fiscalizar o planejamento, execucao e avaliacategdano.
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6.3.6 - Comité de Desenvolvimento Humano

Sera criado o Comité de Desenvolvimento Humano posto pelo Gerente de Recursos
Humanos, pelo Diretor de Desenvolvimento de RHo jphlefe da Divisdo de Desenvolvimento
de Pessoal, pelo chefe da Divisdao de Administragi@argos e Remuneracgao e pelo chefe da
Divisdo de Recrutamento e Selecdo de Pessoal edier@ objetivo:

« analisar os indicadores obtidos por meio dos progsade avaliacdo de desempenho e

programa de capacitacao;

« deliberar quanto as metas de desenvolvimento dm@kegue se pretende atingir e suas
propostas de acao, em conformidade com o PDIC eccBtano de Desenvolvimento
Institucional,

* deliberar e sobre a validagédo de cursos nédo fordemsducacdo ofertados por 6rgéos
externos a instituicao;

* deliberar sobre a correlagcdo de cursos formaisddeagdo do servidor quando da
solicitacdo do incentivo a qualificacdo, na forraa.e.

7 - RECURSOS

A execucao dos programas descritos neste Plancgst&ada com recursos do tesouro,
alocados em rubrica especifica que possibilite saces controle pela Geréncia de Recursos
Humanos para provimento de Despesas de CapitaspeBas de Custeio, e recursos proprios,
advindos de contrato firmado com fundacdes, inglis publicas e privadas.

A Geréncia de Recursos Humanos devera especifigademanda orgcamentaria para
execucao dos programas do PDIC, de maneira quepejeiada e aprovada pelo CONSU até o
més de fevereiro de cada ano, visando a alocacéaamento para o ano posterior.

Deverado ser disponibilizados espacos fisicos, ptliaacdo exclusiva da Geréncia de
Recursos Humanos com o objetivo de executar osrddmag de Capacitacdo, Avaliacdo de
Desempenho e Dimensionamento das NecessidadessseaRealém de material permanente,
conforme listado a seguir:

» espaco fisico: 02 salas de aula com capacidade 3ma@essoas, 01 auditério com
capacidade para 100 pessoas, 01 laboratério demafica com capacidade para 15
maquinas, 01 sala de apoio com capacidade paras$ogae 02 banheiros com
adaptacao para portadores de necessidades esgeciais espaco de uso exclusivo da
Geréncia de Recursos Humanos);

» 20 Computadores com configuracdo: Processador Beb Core 2, memoéria 1Gb de
RAM, HD de 80 GB, leitor e gravador de DVD (15 ptboratério de informatica e 5
para uso dos programas);

» 07 aparelhos de ar condicionado split de 21.008 fpara equipar os espacos fisicos);

e 01 aparelho de fax;

» 01 Impressora multifuncional laser (impressoranseae copiadora).

Enquanto n&do forem disponibilizados os recursosriles acima, serdo utilizados os
seguintes espacos e materiais:
» espacos fisicos:
osala 04, ala B do Colégio de Aplicacdo, como sala preinamentos, nos
turnos matutino e vespertino;
o sala 05, ala B do Colégio de Aplicacdo, como latidoi@ de informatica nos
turnos matutino, vespertino e noturno;
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osaldo Holistico da Prefeitura no turno matutinomcexclusividade para
treinamentos do programa de capacitacao;
» como material permanente serdo utilizado os resudsponiveis no DDRH/GRH.

8 — AVALIACAO
O PDIC sera avaliado pelo Comité de Desenvolviméhimano, que ao final de cada
ano elaborara relatorio que contendo as acOezadab a cada exercicio, e a proposta para o

préximo periodo.

Salas das Sessoes, 29 de fevereiro de 2008
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SERVICO PUBLICO FEDERAL
MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
CONSELHO UNIVERSITARIO

AN ey
L] ]

RESOLUCAO N° 02/2008/CONSU
ANEXO I
PROGRAMA DE CAPACITACAO INSTITUCIONAL
CAPITULO |

Art. 1° Fica instituido o Programa de Capacitacdo Instinadi da Universidade Federal
de Sergipe.

Art. 2° O Programa de Capacitacao Institucional tem pgatiob o desenvolvimento do
servidor como profissional-cidaddo, habilitandoargpa pratica de acdes de gestdo publica e
para o exercicio de atividades de forma articutamra a funcéo social da Universidade Federal
de Sergipe.

Art. 3° Todo evento de capacitacdo destinado a forcaatlalto da Universidade, em
especial aos técnico-administrativos, serao cotosiziu mediados pela DIDEP.

81° Para cumprimento no disposto caput deste artigo, as unidades/orgdos da universidade
deverdo informar a DIDEP, com antecedéncia de mdnmil més, todo evento de capacitacdo que
venham a promover para que seja registrado naitistde eventos de capacitacdo dos técnico-
administrativos e docentes ocupantes de cargossionados.

§2°0 historico de eventos de capacitacdo dos Téadicnistrativos e ocupantes dos cargos
comissionados serao registrados em banco de deldd3IPEP e servirdo como registro funcional para
embasar a futura indicagao para assumir cargossiomados na Universidade.

CAPITULO II
Dos conceitos

Art. 4° Para fim do cumprimento desta norma considerams-seguintes conceitos:

l. capacitacdoprocesso permanente e deliberado de aprendizagemo proposito de
contribuir para o desenvolvimento de competénciastitiucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais;

Il.  competénciasconhecimentos, habilidades e atitudes que, amsaobilizados de forma
combinada, possibilitam a formacdo do individucaparrealizacdo das atividades no
trabalho e o alcance dos objetivos pretendidos;

lll. eventos de capacitacdacOes de educacéo e desenvolvimento que contripaea a
gualificacdo da forca de trabalho e que atendemndeesses da administracéo, nas
modalidades de a¢bes ndo formais e formais deghjca

IV. acdes nao formais de educagéiorsos de aperfeicoamento e desenvolvimentsdes
formacdo, cursos de treinamento presenciais et@nde aprendizagem em servico,
grupos formais de estudos, estagios profissionestras, seminarios, simposios,
jornadas, encontros, congressos, participacaoigades como instrutor, palestrante ou
conferencista;

15



V. acdes formais de educacaarsos regulares ou supletivos do ensino fundainemedio,
superior, compreendido ai também a pos-graduagdole dque sejam realizados por
instituicdes reconhecidas pelo Ministério da Edficag

VI. programa de capacitacdo institucionabnjunto de normas que tém por objetivo a
institucionalizacdo de uma politica de gestéo pometéncia, em seu eixo relacionado ao
desenvolvimento do servidor, para maximizar o dgamento, construcéo e viabilizacdo
dos eventos de capacitacdo no ambito da Univeesidederal de Sergipe, de maneira a
regulamentar a forma de participacdo do publico-alva contratacdo de instrutores,
direcionando os esforgos para aprimorar 0 conhatintécnico, com vistas para o alcance
dos objetivos institucionais e cumprimento da missi&ial desta Instituicéo;

VII. programa anual de capacitacdocumento formal, elaborado anualmente pela DJDEP
gue contém a descricao das necessidades de a@madaanstituicdo, a as acdes sugeridas
para suprimento desta demanda, a previséo de pasioseu ano de vigéncia.

VIII. instrutor profissional que realiza, em carater eventugfdaties como ministrar aulas,
coordenacao pedagogica e técnica e atuacao edadssi similares ou equivalentes em
eventos de capacitacao, presenciais ou a distancia.

81°0s cursos néo formais de educacéo, poderao ser:

[.  internos, quando planejados, executados, moni®adwaliados direta ou indiretamente
pela DIDEP;

ll.  externos, quando planejados, executados, monitoeadealiados por 6rgao ou instituicdo
nao vinculada a Universidade.

§2°Para a validacéo dos cursos definidos no Il, &itedartigo, com vistas para a progresséo por
capacitacdo, o servidor devera consultar a DIDtEHgegereiro de cada ano, para verificar a coéelac
do Ambiente Organizacional e, constatada a coé@laera incluido no Programa Anual de Capacitacéo.

83° Para efeito do 82° deste artigo, SO fara jus grgsedo por capacitacdo o servidor que
apresentar certificado de evento externo que estveemplado no Programa Anual de Capacitagéo da
UFS.

84°0s cursos néo formais de educacéo serdo concebitdos

I.  modulares: quando a proposta pedagogica defintewdms compostos por conjunto de
informacdes segulenciais e complementares que juiigtivam oferecer um Unico
aperfeicoamento, voltado para suprimento das raadss basicas de formacao profissional
dos servidores de acordo com 0s ambientes organiae; cargo e carga horaria;

Il. especificos: quando a proposta pedagodgica defimio @inica a composi¢do do conteudo
objetivando, por si sO, preencher os requisitosdgasandas individuais do ambiente
organizacional, cargo e carga horéaria.

85°As propostas pedagdgicas a que se refere o dhdesia sera construida pela DIDEP com
a ajuda técnicos com reconhecido dominio na areardo que se propoe.

86° Para efeito desta norma, a participacéo de seré@dnico-administrativo como instrutor,
palestrante ou conferencista em eventos de ca@@asitzorresponde a aperfeicoamento do Programa
Anual de Capacitacdo, devendo ser certificado ecordocarga horaria, conteaddo e ambiente
organizacional do evento que ministrou, podendairspara a progressao por capacitacao desde
gue obedeca aos critérios definidos em lei.

Art. 5° O Programa de Capacitacdo serd realizado nas ngeguilinhas de
desenvolvimento:
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l. iniciagdo ao servigo publico: visa ao conhecimedto fungdo do Estado, das
especificidades do servico publico, da missdo davddgsidade e da conduta e da
integracd@o do servidor publico no ambiente insiitoal;

II. geral: visa a oferta de conjunto de informacf6eseawidor sobre a importancia dos
aspectos profissionais vinculados a formulagcdoplaoejamento, a execucdo e ao
controle das metas institucionais;

[ll. educacao formal: visa a implementacéo de acdesaptemplem os diversos niveis
de educacao formal;

IV. gestdo: visa a preparacdo do servidor para o delsénento da atividade de gestao,
que devera se constituir em pré-requisito para ercéio de funcdes de chefia,
coordenacao, assessoramento e direcao;

V. inter-relacdo entre ambientes: visa a capacitagicedvidor para o exercicio de
atividades relacionadas e desenvolvidas em maisnde@mbiente organizacional;

VI. especifica: visa a capacitacdo do servidor paraeserdpenho de atividades
vinculadas ao ambiente organizacional em que aagacargo que ocupa.

CAPITULO 1l
Do publico-alvo

Art. 6° E considerado como publico-alvo prioritario do peoga de capacitagdo o
conjunto de servidores técnico-administrativosaléstiversidade.

Paragrafo Unico: Poder&o ser inseridos como publico-alvo do progrdemcapacitagio,
ainda, o conjunto formado pelas pessoas que, indepeemente de seu vinculo de trabalho,
desenvolvem atividades técnico-administrativas geastdo no ambito da Universidade Federal
de Sergipe.

Art. 7° O servidor técnico-administrativo, ao ingressainsétuicdo, devera participar de
curso de formacdo para iniciagdo ao servico publemm conformidade com a linha de
desenvolvimento constante do inciso | do artigee$tal norma, constituindo-se esta participacao
como uma das condi¢fes para a aprovacgéo no Estaghatorio.

Paragrafo Unico. Estagidrios contemplados com bolsa trabalhoegsofes substitutos e
terceirizados deverdo participar, obrigatoriametiteevento de capacitacido descritocaput deste
artigo.

Art. 8° O Departamento de Desenvolvimento de Recursos Hasnm@&@DRH), convocara
0 publico-alvo especificado no artigo 7 para pgréic de curso de formacéo para iniciagdo ao
servico publico, sendo os mesmos dispensados dridate trabalho para participar desta
atividade, conforme exigir a programacao elaborada.

Art. 9° Os ocupantes de cargos de chefia, direcéo e assasato superior deveréo participar de
Curso para gestores técnicos ou curso para geste@stivos, conforme o cargo comissionado ocupado,
através de evento de capacitacdo modular promawveta ou indiretamente pela DIDEP.

Art. 10. Os técnico-administrativos e ocupantes de cargahef@, direcdo e assessoramento
superior teréo prioridade na participagdo dos esee capacitacao e a participagdo de professores
substitutos, prestadores de servico, bolsistagseiterados, voluntarios e membros da
comunidade nos eventos de capacitacdo que integraRrograma Anual de Capacitacao, ficara
condicionada a existéncia de vagas nédo ocupadasgsor
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Art. 11. Seréo incluidos no edital de licitacdo para teregiio de servicos, os pré-requisitos de
qualificacdo, no minimo ensino fundamental completaperfeicoamento, participacdo em curso nao
formal para habilitacdo no servico prestado.

Paragrafo Unico: As empresas vencedoras da licitago para teagdidzde servicos deverdo
atestar os pré-requisitos descritoscaput deste artigo, atraves de documentos comprobaitjuies
consistirao de:

l. certificado de concluséo do ensino formal;

Il. certificado de curso nao formal de aperfeicoamemtatividade da prestacéo do servico;

lll. apresentacdo do resultado dos testes tedricosaticoprpara comprovar habilitacdo dos

contratados.

Art. 12. Na condicao de se identificar necessidade do tieedd participar de evento de
capacitacdo, a Geréncia de Recursos Humanos pdezéer vagas nos Programas de Capacitacdo
Anual para contemplar esta clientela, medianteaoghrdireta de taxa correspondente ao valor de cada
vaga ocupada no curso pleiteado.

81°0 valor da taxa descrita no caput deste artigode#ndido pela DIDEP, de acordo com 0s
custos operacionais para a realizagéo do evectpdeitacdo em questéo.

§2°0 pagamento da taxa serd realizado pela empsgsmsavel pelo terceirizado, ndo podendo
ser repassado o valor investido aos empregados.

83° A DIDEP e a DIACRE serdo os orgaos responsavésigentificacdo da necessidade de
inserir os terceirizados em eventos de capacitagdo.

Art. 13. As pessoas da comunidade poderéo participar dogoevde capacitagdo, constantes no
Programa Anual de Capacitacdo, observado o Ade&t norma, mediante inscricdo e pagamento de
taxa, conforme descrito no 81°, Art. 12 desta norma

CAPITULO IV
Da participacéo

Art. 14. Cabe a Instituicdo criar as condi¢cdes para querad®r, independente do
namero de integrantes da equipe de trabalho apgutdnca, possa participar das atividades de
capacitacao.

Art. 15. A iniciativa para participacdo nas atividades dogPama de Capacitacdo sera
institucional ou do servidor.

81° Quando a iniciativa for do servidor, sO sera cditze a liberacdo para acdes que
ocorram em seu horario de trabalho quando da apfiovaa chefia imediata e mediante
reposicao da carga horaria.

§2° Os servidores teréo dispensa para participar destas de capacitagdo previstos no
Programa Anual de Capacitacdo desde que a prap@stapacitacdo da unidade/érgao esteja nele
inserida, e quando as ac¢des ocorrerem, por iniaiata instituicdo, em horarios de trabalho,
devendo este horario ser considerado como de efexiercicio nos termos do artigo 102, IV, da
Lei 8.112/90.

83° A desisténcia da participacdo dos eventos desanito 82° deste artigo, deverd ser
formalizadas em até 2 dias antes da data marcealénp@o do evento de capacitacédo, sob pena do
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servidor desistente ficar impossibilitado de pgréicde qualquer evento de capacitagcao constante no
programa anual de capacitacéo da UFS pelo per@d8 theses.

84° Para cumprimento do 83° deste artigo, a DIDEP entam& ao Comité de
Desenvolvimento Humano, até fevereiro de cadaaneacdo de servidores que abandonaram sem
justificativa os eventos de capacitagéo.

Art. 16. Os servidores técnico-administrativos, quando itamdio, deverdo participar
integralmente dos eventos de capacitacdo descat82 deste artigo, e sua frequiéncia, nestes casos,
devera ser de 100%, sob pena de sofrer as sane8estas na Lei 8112/90 e legislacéo
complementar.

Art. 17. Para os eventos de capacitacdo sO serdo aceiificsafiveas de auséncia nos casos
de problemas de saude ou necessidade imperiosavims

Paragrafo Unico: As desisténcias, justificativas por motivo de d@ere necessidade
imperiosa de servico deverdo ser formalizadasesrduo preenchimento de formulario emitido pela
DIDEP, onde devera constar relato da justificatizéncia do Chefe Imediato e da DIDEP.

Art. 18. As Unidades/Orgéos desenvolverdo, com apoio da BJBEOs o mapeamento de
competéncias anual, proposta de capacitacao paraawidores que integrara o Programa Anual de
Capacitacao.

§1° E dever do servidor participar das atividadescamtiis na proposta de capacitacio da
unidade/6rgao.

§2° E dever das chefias e dire¢do das unidades/Optgimsjar a capacitacdo de sua forca de
trabalho, mediante adequacdo de horarios, e lisets servidores para participar das capacitacoes

destinadas a habilitar seu pessoal para 0 exerd&ciguas atividades, observados os objetivos
institucionais.

Art. 19. Toda a participacédo dos servidores em eventospieitacdo, promovidos direta
ou indiretamente pela DIDEP, estara condicionadgpravacdo da unidade/érgdo em que estiver
vinculado.

Art. 20. Na andlise da solicitacao de liberacdo de sernsddeserdo ser obedecidos os

seguintes critérios de prioridade, por Unidade:

I. cursos que dotem o servidor de pré-requisito p&i@r@o que ocupa,

[I. cursos de ensino fundamental;

lll. cursos de ensino médio;

IV. cursos de ensino superior, que tenham correlac@ietadicom o ambiente
organizacional a que pertenca o servidor;

V. cursos em nivel de poés-graduacdo que ndo requeafastamento total e que
mantenham correlacdo direta com o ambiente orgzoira@ a que pertenca o
servidor;

VI. cursos de ensino superior, em areas de conhecimgeata Instituicdo venha a definir
como estratégicas para o seu desenvolvimento;

Vll.demais cursos de ensino superior.

Paragrafo Unico: Para a liberacdo de horério de que trata estgoagtiincisos terdo
preferéncia os servidores que ndo possuirem foomagéivel pleiteado.
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Art. 21. Em caso de atividades programadas diretamente [PE&P, a selecdo dos
participantes observara:

| - 0 interesse da Unidade/6rgéo;

Il - a adequacéo do perfil do servidor ao da alenda capacitacao;

[l - o interesse do servidor.

Paragrafo Unico: O disposto n@aput deste artigo e seus incisos ndo se aplicam édaats
previstas Art. 7° da presente norma.

Art. 22. ApOs a participacdo em eventos de capacitacadondal, o servidor devera
apresentar, no prazo de dez dias a contar do aedounidade/6rgéo, a chefia imediata e a equipe de
trabalho a qual pertenca, relatorio que contenbbagéo do evento e detalhamento das técnicas ou
conhecimentos adquiridos em face dos objetivodiyades, de forma a tornar viavel seu uso na
Unidade em que estiver lotado, conforme modeleld&orio expedido pela DIDEP.

Paragrafo Unico: o relatorio descrito noaput deste artigo devera ser encaminhado para a
DIDEP até 30 dias apos o fim do evento de capacitago formal.

CAPITULO V
Da liberacéo de horéario e do horario especial

Art. 23. E direito do servidor a liberacZio para particiacarsos de educacgéo formal descritos
no inciso lll, Art. 5° desta norma, desde que &j@qcie entre os horarios das aulas e do trabalho
do servidor.

81°Para solicitar liberacéo de horario, o servidored& preencher, a cada periodo letivo,
requisicdo de direitos e deveres e abrir procéssuindo-o com comprovacao de matricula em
instituicdo de ensino formal, reconhecida pelo stério da educacado, juntamente com a
declaracdo dos horarios em que as aulas ocorrer@ncaminhando-o a chefia imediata para
aprovacao e, posteriormente, ao Comité de Desenmwatto Humano para validacao.

§2°Deverdo ser compensados, até o més subsequdmeanss destinados a liberagéo de que
trata ocaput deste artigo.

83° Os servidores beneficiados com liberagdo de lbopaia educagéo formal poderédo ser
convocados para execucdo de atividades especiaisag de necessidade da Instituicdo, tendo
como limite semanal o nimero de horas obtidaeealfdo, caracterizadas estas, como compensacao
de horarios prevista no Art. 98 da Lei 8.112/90.

84°0 servidor participante de curso de educacgéo f@pnesentara a chefia imediata, no prazo
de 30 (trinta) dias, contados do encerramentordestee ou do ano letivo, relatério semestral oalanu
conforme a periodicidade do curso, que contenltpidiecia e notas nas disciplinas para as quais
obteve liberagéo.

85° O estabelecido ncaput deste artigo, ndo se aplica aos servidores idossim funcoes de
confianca.

Art. 24. Deverdo ser estabelecidos, pela Chefia Imediai@prevados pelo Diretor da

Unidade — quando necessario — horarios especiasspevidores estudantes, que compatibilizem as
necessidades de trabalho com o desenvolvimentordescformais de educacéo.
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81°A Instituicdo, dentro de seus objetivos, podeadéar atividades em horarios especiais que
0s servidores estudantes deverdo cumprir, foraadeldnidades de lotacao.

§2° Os horérios especiais, atendidas as necessidadesidizde de lotacdo, poderéo ser
utilizados pelos servidores estudantes matriculadosursos de educacgéo formal para os quais nao
obtiveram liberacao.

83° O estabelecido neaput deste artigo ndo se aplica aos servidores inwessin
funcdes de confianga.

Art. 25. Sdo razdes para revogagdo automatica da concesd@watios especiais para

servidores estudantes:

I. reprovar em uma disciplina, quando somente umald@to de liberagao;

II. reprovar em mais de uma disciplina, no caso ded@@® para duas ou mais
disciplinas, quando o curso for sob o regime dditog;

[ll. sempre que ocorra reprovacao por falta de freqéémecitrancamento de matricula,
desde que nao tenha sido feita comunicacao daé&teses do curso ou da disciplina a
chefia imediata em até 30 (trinta) dias apds adrdo semestre;

IV. ocorréncia de falta ndo justificada ao trabalhaadipdo ato concessivo de horario
para estudo;

V. ocorréncia de duas reprovacdes em uma mesma tgisgiglando se tratar de curso
de 3 grau ou supletivo;

VI. ocorréncia de duas reprovagfes na mesma sériejasartratar de cursos de ensino
fundamental, médio e superior seriado;

Paragrafo Unico: Para efeito deste artigo e no caso de cursosspgtma de créditos,
serdo consideradas somente as disciplinas paraags lopuve liberacdo, conforme conste no
processo concessivo.

CAPITULO VI
Das licencas e dos afastamentos

Secéao |
Da licenca para capacitacao

Art. 26. O servidor técnico-administrativo podera solicitara licenca de 03 (trés) meses para
capacitacdo, a cada cinco anos de efetivo exercicio

81° Para requerer a licenca descritacaput deste artigo, o servidor solicitara através de
processo, instruido com formulario de requerimeatalireitos e vantagens e cépia do programa do
curso que pretende fazer, encaminhando-o paraagd@\da chefia imediata e, logo apos, para o
Comité de Desenvolvimento Humano, que julgaraidadé do pedido;

§2° SO serdo aprovados os pedidos de Licenga parai@gfacdos cursos que tiverem
correlacéo direta com o ambiente organizacionafgoalo servidor, conforme a Lei.

Secéo
Do afastamento para pos-graduacao

Art. 27. Os servidores técnico-administrativos poderdo afast de suas funcdes para

participar de cursos de pos-graduacéo na propiigetdidade ou em outras instituicdes nacionais ou
estrangeiras, conforme interesse da Administracao.
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8 1°Somente sera autorizado o afastamento para iz curso diretamente relacionado
com o ambiente organizacional do servidor, nosdsrdo fixado no Anexo Il do Decreto 5.824,
de 29 de junho de 2006.

§ 2° O afastamento para curso na propria instituicé@teg@ose dar em tempo parcial, desde
que seja compativel com as exigéncias de qualidadermacdo e com os demais requisitos do
curso.

Art. 28. Os afastamentos para qualificacdo dos servidomasinstituicdes nacionais ou
estrangeiras)ao poderéo exceder a 04 (quatro) anos, incluweasais prorrogacoes.

8§ 1°Salvo mediante indenizagdo das despesas havitascessao de afastamentos implicara
no compromisso de, no retorno, o servidor exeraas @tividades na Instituicdo por prazo, no
minimo, igual ao do afastamento, incluidas as pyagoes.

§ 2°0 servidor somente podera obter autorizagdo paraafastamento depois de exercer suas
atividades na Instituicdo por um periodo pelo meégual ao do afastamento anterior.

Art. 29. A duracao do afastamento para realizacédo de cdespés-graduacédo sera de até:
I.  um ano para especializacdo ou aperfeicoamento;

Il. dois anos para mestrado;

[l. trés anos para doutorado;

Paragrafo Unico: A prorrogacdo de afastamento por prazo que ulsapas limites
estabelecidos nos incisdgste artigo, podera ocorrer em casos especiaisiadente justificados
pela instituicdo ministradora do curs@gorizada pel&eitor, ouvidas a Unidade de lotacdo, Comité
de Desenvolvimento Humano, nesta ordem, obedetdgstacao vigente.

Art. 30. O afastamento para cursos de pés-graduacao seradt pelo Chefe imediato e
Diretor da Unidade/6rgao de lotacdo, Comité de Dedeimento Humano e Reitor, mediante o
cumprimento dos seguintes requisitos:

I. apresentacdo de documento comprobatério de aceithgécandidato pela Instituicdo

ministradora do curso;

II. termo de compromisso do candidato de prestacéerdeas a Instituicdo logo apos o

término do curso, por prazo, no minimo, igual a@fidstamento.

Art. 31. O servidor afastado para cursos de pés-graduagéadgresentar, dentro dos prazos

estabelecidos;

I. semestralmente, atestado de frequéncia as atigidideurso e relatorio das atividades
desenvolvidas, devidamente comprovado pela igstduministradora e com parecer do
orientador;

II. relatério final do curso até 30 (trinta) dias apés término, acompanhado de coOpia
do diploma ou certificado obtido e de um exemplar tdse, dissertacdo ou
monografia final, conforme o caso e de uma copiatdalo exame de dissertagdo ou
tese.

Art. 32. Os afastamentos do pessoal técnico-administrptiderdo dar-se:

I. com 6nus, quando além dos vencimentos e demaiageard do cargo forem feitas
quaisquer despesas pelos cofres publicos com massatjarias ou bolsas de estudo;

[I. com 6nus limitado, quando forem feitos apenas pag#m de vencimentos e demais
vantagens;

[ll. sem 6nus, quando implicarem em perda total do weto e demais vantagens do
cargo.
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CAPITULO VII
Dos Instrutores

Art. 33. Os instrutores dos eventos de capacitacdo, desuetita norma, poderdo ser:

I. internos: quando servidores técnico-administrativd@centes do magistério superior,
professores de 1° e 2° graus, professores suisstitotegrantes do quadro de pessoal da
Universidade;

ll. externos: quando nao vinculados a Universidade;

Art. 34. Os instrutores internos deverdo ser selecionadasgbaar no Programa Anual de
Capacitacao.

81°A DIDEP divulgara edital para selecéo de instegtoo final de cada ano, que contera:

I. definicho das areas de conhecimento, ou 0S cues@sQs quais 0s instrutores seréo
selecionados;

Il. critérios e procedimentos para a selecéo, inclosiyé-requisitos de titulacéo e experiéncia,
e,

lll. calendario da selecao.

Art. 35. O pagamento do Instrutor interno podera ser relalipar recursos proprios ou através
de recursos do tesouro, conforme a Lei.

81°No caso do recurso destinado ao pagamento datanste tratar de gratificacdo para encargo
curso/concurso, o valor correspondente as atividerlercidas sera pago, em carater eventual, até no
maximo de 120 (cento e vinte) horas anuais, coeftalela regulamentada pela Universidade.

§2°Para receber o pagamento através do recurso tratque 81° deste artigo, o instrutor devera
preencher e assinar:
I. termo de compromisso, se responsabilizando pelprouwento da carga horaria pré-definida
para o curso, informando o horario de reposicandpudo chogue entre o horario do curso e
a jornada de trabalho regular;
Il. declaracdo de execucao das atividades;

CAPITULO VIII ,
Das Competéncias das Unidades e Orgaos

Art. 36. Sera elaborado anualmente, pela DIDEP, documemialfcdenominado de Programa
Anual de Capacitacéo, que constara de:

I.  justificativa, fundamentada com os dados do mapetomee competéncias
realizado em ano anterior;

II. publico-alvo, considerado como clientela especificme serd atendida,
prioritariamente, no ano da vigéncia do Programa;

[ll. objetivos, ou 0 que se espera alcangar com osas/pndpostos pelo Programa em
seu ano de vigéncia,

IV. metodologia que consistira na descricdo dos métpds execugdo das linhas de
capacitacdo para o ano de vigéncia, proposta déagd@ para o programa de
capacitacao;

V. descricbes dos tipos de eventos para capacitai¢dlo, dos eventos, clientela e
conteudo;

VI. proposta de capacitacdo das unidades/érgaos;

VII. previsao do custo do programa de acordo com odabstados;

VIII. previsao de calendario para execuc¢do do Programa.
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Paragrafo Unico: O documento descrito maput deste artigo devera ser aprovado pelo Reitor e
encaminhado, apds a aprovacao, para aprovacao okeamento pelo Conselho Universitario.

Art. 37. Compete, ainda, a DIDEP as ac¢fes de planejar, @oardintegrar, implementar
e certificar, com exclusividade, as atividades cigRama Anual de Capacitacao, a partir de seus
objetivos, além de:

V.
V.

VI.
VII.

VIII.

XI.

XIl.

XIIl.

XIV.

identificar e divulgar os eventos externos de ciéggiio e outros de natureza
profissional, cientifica e ou cultural que promovamesenvolvimento de pessoal;
realizar, anualmente, mapeamento de competéncidsdana Universidade;
assessorar e apoiar as unidades/érgdos no plaméjareeexecucdo de suas
propostas de capacitacao vinculadas ao Programal AalCapacitacéo;
desenvolver, com o apoio das unidades, projetosaggacdo de recursos para o
programa de capacitacao;

elaborar o orcamento anual da capacitacdo visandaido no orcamento da
Instituicao;

realizar a selecao de instrutores;

definir e divulgar, em fevereiro de cada ano, ogpRama Anual de Capacitacao da
UFS, a partir das demandas das diversas unidatkesetituicao;

convocar e selecionar instrutores para ministrasasu ou demais eventos de
capacitacao;

selecionar e convocar os servidores e chefias paridcipar das atividades do
Programa de Capacitacdo, ouvida a Unidade/érgdmtaigfio, exceto para as acdes
a que se refere o artigo 7 desta norma;

executar as atividades de iniciacdo ao servicoigniplra servidores ingressantes,
no prazo de até noventa dias decorridos do iniziexercicio;

avaliar as acdes de capacitagéo e projetos de @dut@mal de iniciativa da UFS,
vinculados ao Programa Anual de Capacitacdo, ctajuente com o0s
coordenadores, ministrantes e participantes, dadondividual e coletiva, através
de metodologia definida em cada acéo;

elaborar relatorio de avaliagdo das ag¢Bes que cemp®d Programa Anual de
Capacitacéo, conforme resultado a atividade espad# no inciso VII deste artigo;
garantir a Comissao Interna de Supervisao, semm@eglicitado o acesso a todos
os dados, documentos e processos relativos ao aRragrde Capacitacao
Institucional.

apresentar ao comité de desenvolvimento humankatdnie do programa anual de
capacitacao, propondo medidas para sua continuidade

Art. 38. Compete as Unidades Académicas e Administrativas:

aprovar em instancias deliberativas internas esaeptar a DIDEP, a Proposta
Anual de Atividades de Capacitacéo, a partir ds sdjetivos e do mapeamento de
competéncias, planejando-a com a participacdo dpmm dos servidores que as
integram e com os técnicos da DIDEP;

liberar os servidores para atividades de educawawaf de acordo com os critérios
estabelecidos nesta norma,;

encaminhar ao Comité de Desenvolvimento Humandietagdo de afastamento
de servidores para cursos de educacao formal;

formalizar a solicitacdo de participacédo de semad@m atividades do Programa de
Capacitacdo, através da proposta de capacitacdmidade/o6rgédo, apresentando
justificativa de enquadramento do servidor na déisle;

24



V. estabelecer horarios especiais de trabalho paraenddores participantes dos
projetos de educacao formal, garantindo o atendorees necessidades da Unidade
e a participacao eficaz do servidor no curso;

VI. encaminhar ao Comité de Desenvolvimento Human@asessdes de horario para
educacao formal, indicando o nome do servidor,| ldedarabalho, curso, disciplinas
e respectivos horarios, bem como, quando for o, @akorario especial de trabalho
a ser cumprido;

VII. apresentar a DIDEP, no prazo de 30 (dez) dias ap@torno a unidade/drgao,
relatorio do servidor participante de curso naanfdy que expresse os resultados da
atividade que se relacionem com o trabalho;

VIII. avaliar e aprovar, junto as instancias internaselagorios de atividades elaborados
pelos servidores liberados para educacdo formsggasando o cumprimento das
disposi¢des contidas nesta norma;

Art. 39. Compete a Comisséao Interna de Supervisdo, conforfix@ado no paragrafo 3°
do artigo 22 da Lei, 11.091, de 12 de janeiro dé&b2@companhar, orientar, fiscalizar e avaliar
as atividades do Programa de Capacitagdo, bem opimar sobre a pertinéncia e contetudo de
dispositivos complementares a esta horma.

Paragrafo Unico: No cumprimento de suas atribuicdes e sempre qgarjnlecessario, a
Comisséo Interna de Supervisdo podera acessar,ddolmsmentos e processos relativos ao
Programa de Capacitacao.

Art. 40. Compete ao Reitor:

I. autorizar os afastamentos previstos nesta norma;

II. aprovar o Programa Anual de Capacitacédo da Ingsiibcii

[ll. providenciar recursos para a realizagéo do progearaal de capacitacao;

CAPITULO IX
Dos recursos destinados ao programa de capacitacao

Art. 41. O orcamento do programa de capacitacdo deverareed@ anualmente por
recursos do tesouro, bem como através de recurgpsgs, na forma da lei.

81° Serdo aprovados até marco de cada ano, pelo Gondeiversitério, os recursos do
tesouro destinados ao Programa Anual de Capacjtac@odeverao ser alocados em rubrica
especifica de controle da Geréncia de Recursos hlusna

§2°Cabe a Geréncia de Recursos Humanos encaminhap@spa do Programa Anual de
Capacitacdo, com a devida previsdo de despesas,apeeciacdo do Magnifico Reitor e do
Conselho Universitario, até o més de fevereiroat@no.

83° Para os dois primeiros anos de vigéncia do PlanoDdgsenvolvimento dos
Integrantes da Carreira (PDIC), serdo consideradaso clientela prioritaria a Geréncia de
Recursos Humanos, a Prefeitura do Campus Univieoséé Hospital Universitario. Para tanto,
serdao disponibilizados os recursos para despesasisieio na ordem de R$ 150.000,00 e
recursos proprios, obtidos mediante pagamentosteig@o por membros da comunidade.
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CAPITULO X
Das disposicOes gerais

Art. 42. Todos eventos de capacitacdo promovidos diretaaditetamente pela DIDEP
serdo certificados desde que o participante ateéndaguintes exigéncias:
I. frequéncia absoluta de 80% no evento objeto ddicacéo;
[I. conceito deaprovado na avaliagéo do instrutor, quando a avaliagacdotemplada
na ementa do evento de capacitacao.

Art. 43. Todas as acdes preestabelecidas para o Progra@apdeitacdo deverdo estar
pautadas no Plano de Desenvolvimento da instituiéecionando a formacéo de profissionais
para o alcance dos objetivos neles definidos.

Art. 44. As iniciativas de acdes e o zelo pelo fiel cumpritoedos objetivos desta norma
sao de todos os chefes, diretores e gestores,vadsea hierarquia determinada pela estrutura
organizacional da Instituicéo.

Art. 45. S0 instancias recursais para as demandas derigadaglicacdo da presente
norma, o Comité de Desenvolvimento Humano, o MagmiReitor e o Conselho Universitario,
nesta ordem.

Paragrafo Unica: A CIS (Comisséo Interna de Supervisdo) sera eupigviamente a
manifestacéo das instancias recursais definidasma deste artigo.

Art. 46. O Reitor da Universidade Federal de Sergipe, emsa@ncia com os objetivos
definidos nesta norma, ouvidos o Comité de Desemiehto Humano e a Comissao Interna de
Supervisdo do Plano de Carreira, baixara as nocoraplementares que se fizerem necessarias
para o seu fiel cumprimento.

Sala das Sessoes, 29 de fevereiro de 2008
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SERVICO PUBLICO FEDERAL
MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
CONSELHO UNIVERSITARIO
RESOLUCAO N° 02/2008/CONSU

ANEXO 1l

PROGRAMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Art.1° Fica aprovado o Programa de Avaliacdo de Desemp@hbD) dos servidores
técnico-administrativos e docentes ocupantes dgsiadministrativas da UFS.

Art.2° Para fins deste programa aplicam-se 0s seguinteeitos:

VI.

desempenh@ o conjunto de acdes desenvolvidas a partir getiois, metas e
condicbes de trabalho previamente pactuadas entoeupante da carreira e a
Instituicao;

. avaliacdo de desempenh® o processo pedagdgico sistematico de andlise do

desempenho do servidor, realizado mediante crit@tigetivos decorrentes das metas
institucionais, pactuadas na equipe de trabalheferenciado nas expectativas dos
usuarios, com a finalidade de subsidiar a poliiealesenvolvimento institucional e
do servidor;

competénciasdo o conjunto de conhecimentos, habilidadeduwas necessarias ao
desempenho das funcdes dos servidores visando camcel dos objetivos da
instituicao;

. conhecimentoé uma dimensdo do saber e corresponde as infoesagpecificas

necessarias para o desempenho das atividadesdathtr& a solucao de problemas;
habilidadeé o saber fazer, a capacidade de fazer uso pvoddti conhecimento
adquirido. Refere-se ao dominio do uso de instrtimsede rotinas e procedimentos
especificos do dia-a-dia de trabalho, destrezasoode ferramentas, capacidade de
negociacao e comunicacgao;

atitude é a dimenséo do querer-saber-fazer, que diz tespes aspectos sociais e
afetivos relacionados ao trabalho. Sdo os modas prlais os valores, os principios
e as crencas sao aplicados pelo profissional eeesps sob a forma de condutas no
ambiente do trabalho. Estd relacionada com o grau edvolvimento e
comprometimento das pessoas com 0s objetivos \oodedi refere-se ao modo de ser
e de agir.

Art.3° O PAD consiste num processo continuo e sistemakcalescricdo, analise e
avaliagdo das atividades técnicas e administrati@senvolvidas por servidores técnico-
administrativos e por docentes que atuam em furgd@snistrativas.

§ 1°0O Programa de Avaliagdo de Desempenho, como mogqe=dagogico, coletivo e
participativo, tem por objetivo geral promover ose@volvimento institucional, subsidiar a

definicéo

de diretrizes politicas de gestdo degass® garantir a melhoria da qualidade dos

servigos prestados a comunidade.

§ 2°S&0 objetivos especificos do PAD:

aferir o mérito para a progressao funcional dogderes técnico-administrativos;
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[I.  promover a participacdo do servidor, ocupante @udgfuncdo administrativa, no
planejamento e execucao das ac¢des do setor owderdédotacao;

lll. identificar os aspectos do trabalho que facilitamddicultam o desempenho do
servidor;

IV. facilitar o relacionamento interpessoal nas equipesando um clima
organizacional favoravel;

V. fornecer indicadores que subsidiem o planejamerdimatégico, visando ao
desenvolvimento de pessoal da UFS;

VI. propiciar condi¢gbes favoraveis a melhoria dos pses de trabalho;

VII. identificar e avaliar o desempenho coletivo e iidlial do servidor, consideradas
as condicdes de trabalho;

VIII. subsidiar a elaboracdo dos Programas de Capacitagdoerfeicoamento, bem
como o dimensionamento das necessidades instifiside pessoal e de politicas
de saude ocupacional,

IX. estimular a capacitacdo profissional e o aproveitamdo potencial dos técnico-
administrativos da UFS.

Art.4° A aplicagdo do PAD é obrigatéria para todos os idergs técnico-
administrativos, ocupantes ou ndo de funcédo adtratiga, e para os docentes ocupantes de
fungBes administrativas em todos os niveis hieréogu com exce¢do dos cargos de Reitor e
Vice-Reitor.

8 1°0 servidor que estiver afastado, em licenca oagénd periodo avaliativo, tdo logo
retorne ao trabalho realizara a Avaliacado de Deseiny

8§ 2° O servidor afastado integralmente para aperfeicotome poés-graduacdo sera
avaliado pelo orientador do curso e sua avaliagddedempenho sera com base nos relatérios de
atividades do programa de qualificacéo e aperfergodo a que estiver ligado.

§ 3°0 servidor a ser removido para outro 6rgao de datalzve realizar sua avaliagdo na
lotacdo atual a qualquer tempo, nas modalidadesamatliacdo, avaliacdo da chefia imediata e
avaliacdo pela equipe, utilizando os formulériosastaliacdo preenchidos e impressos para
instruir o processo de movimentacgao;

8§ 4°0 servidor remanejado devera realizar nova adiag desempenho no novo setor
no periodo avaliativo normal.

8 5° Os servidores técnico-administrativos que se emmontno Ultimo padrdo de
vencimento deverao participar do Programa de Ayatiale Desempenho, tendo em vista que o
objetivo do programa é promover o desenvolvimenstitucional e garantir a melhoria da
qualidade dos servicos prestados a comunidade.

8 6° O servidor cedido, bem como o servidor eleito e exmrcicio para mandato
classista, ndo sera avaliado no periodo em quel@erd cessao ou 0 mandato, uma vez que nao
estara desenvolvendo atividades voltadas parajesvals institucionais definidos no PDI.

Art.5° O servidor técnico-adminsitrativo em estagio probat ficara submetido as
regras do PAD.

81° O Comité de Desenvolvimento Humano acompanhara etafm de avaliacdo do
servidor em estagio probatério, fardA um diagnostieoseu desempenho e determinara o0s
encaminhamentos necessarios para melhoria do sampenho até completar 36 meses de
efetivo exercicio.
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§2° O servidor que nao atingir 60% dos pontos no radalfinal sera exonerado, ou se
estavel, reconduzido ao cargo anteriormente ocupado

83°0 servidor, durante o periodo de estagio probatbcara impossibilitado de:

|. afastar-se para cursos por periodo superior a 8spesm excecao dos definidos pelo
DDRH integrantes da linha de desenvolvimento dgdgéo ao servi¢o publico;

Il. ser cedido para outro 6rgéao;

[ll. alterar a carga horaria, para a qual se propOsembap concurso;

IV. ter sua lotag&o inicial de exercicio alterada raz@rde 6 meses, salvo por problemas
de saude.

Art.6° O programa de avaliacdo de desempenho ocorrerauem edapas, a cada ano.
Cada etapa ocorrera simultaneamente em toda addRSa avaliacdo de todos os servidores em
atividade na instituicao.

8 1°A primeira etapa de avaliagdo — a conscientizag&iiva do trabalho — ocorrera nos
meses de janeiro a marco e consistira no processtefihicio dos objetivos e metas de cada
orgao e dos preditores comportamentais que sejétoale avaliacado no final do ano, através de
reunido coordenada pela equipe da DIACRE, que Gbotam a participacdo dos integrantes da
Comisséo Setorial de Avaliacdo, do Diretor da Udéd@® de todos os servidores técnico-
administrativos nela lotados.

§ 2°A segunda etapa de avaliacdo, a avaliacdo propnindita, ocorrera nos meses de
outubro a dezembro e consistira na analise do ges#gm com base na conferéncia dos
resultados alcancados coletivamente no que seeredes objetivos organizacionais e
comportamentais.

§ 3°0 resultado da avaliagdo anual de desempenhadgarfasa construcdo do relatorio
de avaliacdo e integrara o relatorio de gesta@da Unidade.

8§ 4° O Comité de Desenvolvimento Humano, por interméd@a Divisdo de
Administracdo de Cargos e Remuneracdo (DIACRE) igatdl, anualmente, calendario de
avaliacdo constando as unidades e seus respeoéirioslos para realizacdo das etapas do PAD.

Art.7° O programa de avaliacdo de desempenho utilizararialaé métodos elaborados
pela DIACRE que envolvam as seguintes modalidadeavdliacdo do servidor, investidos ou
nao em cargos de chefia, direcdo ou assessoras\grgaor:

a)auto-avaliacéo;

b)avaliacdo da equipe;

c)avaliacao do superior imediato;

d)avaliacdo dos servicos das unidades feita petogrios que mais diretamente
utilizam os seus servigos, de acordo com as déésiga gestdo dos processos da
estrutura organizacional da instituicao.

8 1°Em todas as fichas de avaliacdo deverdo ser cpladas as tematicas referentes as
condicOes da estrutura fisica do ambiente de trabalseu suporte tecnoldgico, a frequéncia de
realizacdo de exames periddicos para atestar sida saupacional e a participagdo em eventos
de capacitacdo, como variaveis que influenciantatimente no desempenho.

§ 2° A avaliacdo ocorrera até o nivel do cargo de RyibeR que procedera a auto-
avaliacdo, sendo avaliado também por sua equiptadpelo seu superior imediato, o Reitor, e
pelo impacto dos servigos oferecidos pelos érgébssasa direcdo, que sera avaliada pelos seus
usuarios diretos.
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§ 3° Ocorrendo impedimento da chefia imediata e/owafdk um substituto legal, a
Avaliacdo de Desempenho sera realizada pela anafidiatamente superior.

8§ 4° Para aplicagdo da avaliagdo de desempenho seilizadols 0s seguintes

instrumentos:

[. manual de instrucoes;

Il. ficha de avaliacdo dos servidores para os niveida$sificacdo A, B, C, D e E, de
acordo com o cargo ocupado, compreendendo a aalagdo do servidor, da equipe
e do superior hierarquico;

lll. ficha de avaliacdo para ocupantes de funcéo geadidi (FG) e cargo de direcdo (CD),
compreendendo a auto-avaliacdo, avaliagdo da sueeg avaliacdo do seu superior
hierarquico;

IV. ficha de avaliagéo dos servicos ofertados por cadiade organizacional, feita pelos
usuarios internos ou externos mais recorrentegslestvicos;

V. ficha de Avaliagéo do PAD.

8 5°A respeito da avaliagdo dos servigos da unidad&@dorg DIACRE definir4, com a
respectiva unidade organizacional, quais 0s seswc¢asuarios internos e/ou externos que mais

utilizam o respectivo servico e procedera a metmglal para coletar as informacfes que
subsidiara a avaliagdo do usuario.

8§ 6° O Manual de Instrugbes e os instrumentos de @dlecaserdo elaborados pela
Divisdo de Administragéo de Cargos e Remunerac8CGRE), e poderéo ser alterados visando
ao processo de adequacao e melhoria continuatiadeasituacdes oriundas de sua aplicacdo e
das avaliagBes do proprio PAD.

Art.8° O desempenho do servidor no cargo sera avaliadenaglo-se as diretrizes
nacionais estabelecidas no Decreto n°® 5825, de, 280@bjetivos deste programa, a missao e as
metas da unidade organizativa considerada e daadeeele realiza as suas atividades.

Art.9° O PAD utilizard o meio eletronico e estard dispehivem rede, a todas as
unidades administrativas e académicas da UFS. @@haados o método tradicional e material
impresso quando for necessario ou houver dificddédnica de realizag&o eletronica.

Art. 10. Para execuc¢do da avaliacdo de desempenho, no@asialiativo oficializado, o
acesso ao sistema eletrénico sera por intermédioadidcula no SIAPE, CPF e senha individual
e intransferivel. A medida que o formulério forpesdido, o sistema, automaticamente, emitira
a pontuacao referente a avaliacdo, bem como enwmara-mail para o servidor avaliado, para
informa-lo do resultado que estara disponivel nadPala UFS, no site da GRH. Apds o
recebimento deste e-mail, quando o avaliado acessite, sera emitida resposta automatica pelo
sistema, indicando que este teve ciéncia de suliagia

8 1°0 servidor, na condi¢do de chefia ou direcdo,aeesso ao sistema, cabendo-lhe:

I. proceder a avaliagao do servidor e a auto-avaliaggaanto chefia;

IIl. registrar e retificar contetdos da sua avaliac@esae enviar as informacdes;

[ll. consultar os relatorios de todas as avaliacoesidade pela qual esta responsavel;

IV. realizar a avaliagdo do servidor técnico-adminiistoa a ser removido ou
redistribuido, para instru¢cdo do processo.
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§ 2°0 servidor tera acesso ao sistema para:

I. proceder a auto-avaliacdo e a avaliacdo da chebdiata e a avaliacdo dos outros
membros de sua equipe nos prazos estabelecidos;

Il. registrar e retificar conteudos da sua avaliac@esate enviar as informacoes;

[ll. consultar o resultado da avaliacdo de desempeniwo meérito para efeito de
progressao, que estara disponivel na rede eletrdnanforme cronograma a ser
estabelecido;

IV. registrar discordancia de sua avaliacdo, acionamdAgente de Avaliacdo de
Desempenho de sua Unidade e formalizar o recussmdyp for o caso.

8 3°A GRH tera acesso ao sistema para:

I. consultar todos os relatorios advindos do processavaliacdo de desempenho por
meérito;

Il. registrar as retificacbes posteriores ao envioidfmsmacdes, mediante solicitacdo
formal dos dirigentes e chefias, ou por decisaederso tramitado em julgado;

lll. proceder a todas as acdes necessarias a impleA®mntr acompanhamento, ao
aprimoramento e a adequacao do PAD, visando cairtibm as acdes de gestao de
pessoas e para o0 processo de desenvolvimentodistial.

Art. 11. A partir do processamento dos dados inseridos nD Bé&rdo emitidos os

seguintes relatorios de resultados:

I. relatorio Individual de Desempenho, que apresergaresultados quantitativos
individuais: é emitido no setor de trabalho e saréssivel ao proprio servidor, a
chefia imediata e a equipe de gerenciamento do PDA,;

II. relatério Sintese da Unidade e seus setores, qesesypa as médias dos resultados
individuais dos servidores lotados por setor, @padtamento e por unidade.

Art. 12. ApOs a validagéo, os registros da avaliacdo dengigsnho do servidor poderao
ser alterados somente pelo DDRH, exclusivamentecasss de decisdes provindas do Comité
de Desenvolvimento Humano, apés formalizacdo deitsgido de revisdo aberta pelo Agente de
Avaliacdo de Desempenho, autorizada pela Comissdiori8 em deliberagdo aos recursos
administrativos impetrados.

Art. 13. O servidor sera avaliado considerando o respegctivel de classificacao,
mediante as questdes definidas com base nas comjpstégue formam o conjunto dos
conhecimentos, habilidades e atitudes que se oelati com o desempenho no trabalho.

Art. 14. A progressao por mérito dos servidores sera catee final do intersticio de
24 (vinte e quatro) meses para cada servidor, dosta partir da data final do intersticio
anterior, desde que obtenha resultado final stirsfena avaliacdo de desempenho.

81°0 resultado final da avaliagdo de desempenhoobdica através do calculo da média
aritmética simples do resultado de duas avaliagéedesempenho sucessivas que compdem o
intersticio.

§2°Sera considerado como satisfatorio o resultadd iyual ou superior a 60%.

83° O servidor tera direito a sua progressdo por mérit data que completar o seu
intersticio, observadas as licengas e afastamprdosstos na Lei 8.112 de 1990.

Art. 15. O Programa de Avaliagdo de Desempenho sera gedenpéa DIACRE e sera
desenvolvido e apoiado pelas seguintes instancias:
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Agente de Avaliacdo de Desempenho;
Comisséo Setorial de Avaliagcdo de Desempenho;
Comité de Desenvolvimento Humano.

8 1°O Agente de Avaliacdo de Desempenho sera um sertédaico-administrativo
estavel e capacitado pelo DDRH, escolhido pela €s#oi Setorial de Avaliacdo de
Desempenho por maioria de votos, instituido potapiar da GRH lotado na unidade em que
auxiliara a avaliacao.

§ 2° A Comisséo Setorial de Avaliagdo de Desempenha semposta por 3 (trés)
servidores estaveis, treinados pela DDRH, instisiidor portaria da Geréncia de Recursos
Humanos, sendo um membro indicado pelo diretorrddade, outro escolhido por maioria de
votos pelos servidores técnico-administrativos dadade e pelo Agente de Avaliacdo de
Desempenho.

Art. 16. Compete ao Agente de Avaliacdo de Desempenho:

V.
V.

participar de treinamento sobre o PAD, ministradia ivisdo de Desenvolvimento
de Pessoal (DIDEP/DDRH);

intermediar as informagdes entre as unidades eRHRD

acompanhar a operacionalizacdo do programa, esefate as duvidas e orientando
os servidores técnico-administrativos e avaliadooeseu setor;

convocar a Comissao Setorial para deliberagdes;

aplicar os instrumentos do PAD.

Art. 17. Compete a Comissao Setorial:

l.
Il
[l.
V.
V.

VI.

participar de treinamento sobre PAD, ministrada RDEP/DDRH;

atender as convocacgdes do Agente de Avaliacdo sienijEnho;

apreciar e deliberar sobre eventuais divergéncitig @ auto-avaliacdo do servidor, a
avaliacdo da equipe e a avaliacdo realizada pe#diachdando ciéncia aos
interessados de suas deliberacoes;

encaminhar, dentro dos prazos determinados, rielad6s resultados das avaliagdes
de desempenho e afericdo do mérito de todos osleers;

acompanhar o desempenho do servidor, em espe@akasns em que ocorram
dificuldades de desempenho, relacionamento, adEp&aQutros;

propor medidas para melhoria do desempenho.

Art. 18. Compete ao Dirigente de Unidade:

V.

analisar os resultados de sua unidade apresemtadaslatorios gerenciais;

participar da Reunido Anual de Avaliacdo de Redola a ser conduzida pelo
DDRH;

indicar e designar o Agente de Avaliagcdo de Desahpe a Comissao Setorial de
Avaliacdo de Desempenho;

comunicar oficialmente as designacdes ao DDRH, bemo manter atualizada a
informacé&o, em caso de substituicao.

Art. 19. O servidor avaliado ou avaliador que ndo se seatisfeito com os resultados
da avaliacdo, poderéa solicitar, através do Ageetévhliacdo de Desempenho da unidade, a
intervencao da Comissao Setorial para aprecialilzeda sobre a divergéncia.

8 1° A solicitagdo ao Agente de Avaliagdo de Desempatdwera ser feita no prazo
méximo de 5 (cinco) dias, contados a partir da dat@missdo do Relatério de Avaliagdo de
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Desempenho da Unidade, que sera divulgado de acordocronograma a ser disponibilizado
no Portal da UFS e no site da GRH.

§ 2°0 recurso a que se refere o paragrafo anterior@lesez claramente fundamentado e
o recorrente devera expor os fundamentos do petideexame, contendo, em anexo, quando
for o caso, documentagcao comprobatoria.

§ 3°Uma vez solicitada a intervencdo, a Comissao $tera um prazo de 15 (quinze)
dias, contados a partir da data de solicitaca@, @anitir parecer sobre a questao e dar ciéncia as
partes interessadas.

8 4°Nos casos em que haja alteracdo dos resultadosméssao Setorial formalizara a
decisao junto ao Comité de Desenvolvimento Humano.

Art. 20. O servidor que tiver o pedido de reconsideracaeferdio, podera impetrar
recurso no prazo maximo de 15 (quinze) dias apdartaiéncia do indeferimento, anexando sua
argumentacdo ao processo administrativo e encandoha ao Comité de Desenvolvimento
Humano.

Paragrafo Unico: O CDH tera 15 (quinze) dias para tomar ciénciawwler o processo
a Comissdo Setorial, e o0 servidor terd a cobedar&omissdo Interna de Supervisdo, para
interpor outro recurso em ultima instancia - o @ms Universitario.

Art. 21. As unidades que nao realizarem o PAD nos perio@fisidos, ndo serdo
contempladas na distribuicdo de novos ou antigosdeees técnico-administrativos.

Art. 22. O Reitor da Universidade Federal de Sergipe, emsa@@ncia com os objetivos
definidos nesta norma, ouvidos o Comité de Desemiehto Humano e a Comissao Interna de
Supervisdo do Plano de Carreira, baixara as nocoraplementares que se fizerem necessarias
para o seu fiel cumprimento.

Art. 23. Esta Resolucdo entra em vigor nesta data, revispagicoes em contrario e em
especial a Resolugéo n°® 22/1999/CONSU.

Sala das Sessoes, 29 de fevereiro de 2008
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