SERVICO PUBLICO FEDERAL
UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE
CONSELHO UNIVERSITARIO
CAMARA DE GESTAO ADMINISTRATIVO-FINANCEIRA

RESOLUCAO N.° 04/2007

Institui o Programa de Avaliagdo do
Desempenho — PAD — dos servidores
técnico-administrativos em educacéo
da UFCG.

A Camara de Gestao Administrativo-Financeira do Conselho Universitario
da Universidade Federal de Campina Grande, no uso das atribuicbes que lhe sao
conferidas pelo do Estatuto e pelo Regimento Geral desta Universidade;

Considerando o disposto na Lei n? 8.112 de 11 de dezembro de 1990, Lei
n® 11.091 de 12 de janeiro de 2005, alterada pela Lei n® 11.233/05, e
regulamentada pelo Decreto n® 5.825 de 29 de junho de 20086,

Considerando, também, a necessidade de fixar regras para implantacao
do Programa de Avaliacdo de Desempenho dos servidores técnico-administrativos
em educacgao da UFCG, e

A vista das deliberagdes do plenario, em reunido realizada no dia 12 de
julho de 2007 (Processo n? 23096.013126/07-43),

RESOLVE:

CAPITULO |
DISPOSIGOES PRELIMINARES

Art. 12 Esta Resolucao define critérios e procedimentos a serem adotados
na Avaliacao de



Desempenho dos servidores técnico-administrativos em educagdo da
UFCG, integrantes da carreira de que trata a Lei n® 11.091/2005.

Art 22 O resultado do Programa de Avaliacao de Desempenho devera:

| — fornecer indicadores que subsidiem o planejamento estratégico,
visando o desenvolvimento de pessoal da UFCG;

Il — propiciar condi¢des favoraveis a melhoria dos processos de trabalho;

[l — identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual do servidor,
consideradas as condi¢oes de trabalho;

IV — subsidiar programas de capacitacdo e aperfeicoamento;
V — possibilitar ao servidor a identificacdo e busca dos meios necessarios
ao autodesenvolvimento, através de sua participacdo e conhecimento dos

resultados da avaliacdo;

VI — adequar a lotagdo do servidor, para compatibilizar suas habilidades
com as atividades desenvolvidas na unidade de exercicio;

VII — oferecer informagdes para o Programa de dimensionamento de
necessidades institucionais de pessoal e de politicas de saude ocupacional;

VIII — ser instrumento de alinhamento das metas individuais com as
institucionais;

IX — aferir o mérito para progressao.

Art. 32 O Programa de Avaliacdo de Desempenho, como processo
pedagdgico, coletivo e participativo, abrangera, de forma integrada, a avaliagao:

| — das acdes da UFCG;

Il — das atividades das equipes de trabalho;

Il — das condi¢des de trabalho;

IV — das atividades individuais, inclusive as das chefias.

CAPITULOII )
DOS CRITERIOS DE AVALIACAO

Art 42 A aplicacao da Avaliacao de Desempenho é obrigatéria para todos
os servidores técnico-administrativos em educacao, ocupantes ou nao de funcdes



administrativas, obedecidos o0s principios da legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade, eficiéncia, eficacia, efetividade, do contraditério e da
ampla defesa e devera observar os seguintes critérios:

| — qualidade do trabalho — grau de exatidado, correcdo e clareza dos
trabalhos executados;

Il — produtividade no trabalho — volume de trabalho executado em
determinado espaco de tempo;

[Il — iniciativa — comportamento proativo no ambito de atuacdo, buscando
garantir eficiéncia e eficicia na execucao dos trabalhos;

IV — presteza — disposicao para agir prontamente no cumprimento das
demandas de trabalho;

V — aproveitamento em programas de capacitacdo — aplicacdo dos
conhecimentos adquiridos em atividades de capacitacdo na realizagdo dos
trabalhos;

VI — assiduidade — comparecimento regular e permanéncia no local de
trabalho;

VIl — pontualidade — observancia do horéario de trabalho e cumprimento da
carga horaria definida para o cargo ocupado;

VIII — administracédo do tempo e tempestividade - capacidade de cumprir
as demandas de trabalho dentro dos prazos previamente estabelecidos;

IX — uso adequado dos equipamentos e instalacdes de servigo - cuidado e
zelo na utilizacao e conservacao dos equipamentos e instalagcdes no exercicio das
atividades e tarefas;

X — aproveitamento dos recursos e racionalizacao de processos - melhor
utilizacdo dos recursos disponiveis, visando a melhoria dos fluxos dos processos
de trabalho e a consecuc¢ao de resultados eficientes; e

XI — capacidade de trabalho em equipe - capacidade de desenvolver as
atividades e tarefas em equipe, valorizando o trabalho em conjunto na busca de
resultados comuns.

§ 12 Do total de pontos da avaliacdo, sessenta por cento serao atribuidos
em funcdo dos critérios estabelecidos nos incisos de | a V deste artigo, da
seguinte forma:



| — os critérios estabelecidos nos incisos | e |l deste artigo corresponderao
a quinze por cento da pontuagcdo maxima da Avaliacdo de Desempenho,
totalizando trinta por cento.

Il — os critérios estabelecidos nos incisos lll, IV e V deste artigo
corresponderdo a dez por cento da pontuacdo maxima da Avaliacdo de
Desempenho, totalizando trinta por cento.

§ 22 Os critérios estabelecidos nos incisos VI, VII, IX e Xl deste artigo
corresponderdo a cinco por cento da pontuacdo maxima da Avaliacdo de
Desempenho, totalizando vinte por cento.

§ 32 Os critérios estabelecidos nos incisos VIII e X deste artigo
corresponderdo a dez por cento da pontuacdo maxima da Avaliacdo de
Desempenho Individual, totalizando vinte por cento.

§ 42 A utilizacao do critério de que trata o inciso V deste artigo estara
condicionada a participagdo do servidor em programas de capacitacao
disponibilizados pela UFCG, se houver disponibilidade orcamentaria e financeira
para implementacdo de tais programas, bem como a capacitacdo custeada pelo
préprio servidor.

§ 52 Na hip6tese de nao haver programas de capacitacao disponibilizados
pela UFCG ou custeados pelo servidor, sera desconsiderado o critério de que trata
o inciso V deste artigo, sendo os dez por cento a ele referentes redistribuidos
entre os critérios estabelecidos nos incisos de | a IV deste artigo.

_ CAPiTULOIN
DA APLICAGAO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Art. 52 A avaliacdo de desempenho € a verificacao sistematica e formal da
atuacéo do servidor em seu local de trabalho, traduzida em projetos, atividades ou
tarefas que Ihe forem atribuidas, assim como os resultados que dele se espera,
mediante critérios objetivos, estabelecidos nesta Resolucao.

§ 12 A aplicacao da Avaliacdo de Desempenho é obrigatéria para todos os
servidores técnico-administrativos em educacao, ocupantes ou nao de funcoes
administrativas.

§ 22 O servidor cedido, ha mais de 6 (seis) meses, sera avaliado pelo
orgao requisitante, que devera observar os critérios estabelecidos nesta
Resolucéo.

§ 32 O servidor colocado a disposicao da SRH aguardara nova lotacao na
Unidade Organizacional e sera avaliado pela respectiva Chefia da Unidade de
Lotacdo em que desenvolveu as atividades, antes de proceder nova lotacao.



§ 42 A avaliacdo dos servidores serd anual.

Art. 62 O servidor que tiver trabalhado sob a dire¢cdo de mais de um chefe,
devera ser avaliado por todos os chefes pelos quais passou durante o periodo
avaliativo.

§ 1° A documentacao referente a avaliacdo de desempenho do servidor
que for removido ou redistribuido, sera encaminhada a nova chefia contendo um
parecer sobre o0 seu desempenho.

§ 2° A avaliacdo sera realizada quando houver a remogao.

§ 32 A avaliagdo anual serd o resultado da média ponderada das
avaliagdes.

Art. 72 O servidor ocupante de cargo efetivo designado para a funcao de
confianca sera avaliado pela chefia imediatamente superior.

CAPITULO IV )
DO PROCESSO DE AVALIACAO

Art. 82 O Programa de avaliacao de desempenho sera desenvolvido em
quatro etapas:

| — Plano de Administragdo do Desempenho Individual, constante do
Anexo lll, com a finalidade de subsidiar o processo de avaliagdo, que contera
essencialmente a descricdo e o0 acompanhamento das metas, atividades e tarefas
a serem cumpridas pelo servidor no periodo em que sera avaliado, bem como os
fatores que facilitam ou dificultam seu desempenho;

Il — Avaliacdo de Desempenho Individual — a aplicagéo dos formularios de
avaliacao tendo como participantes integrantes da equipe de trabalho e usuarios,
sendo a competéncia de coordenacdo do chefe imediato do servidor ou, nos
impedimentos deste, de seu substituto eventual, denominado avaliador, para os
fins previstos nesta Resolugéo.

[l — Homologagao — andlise dos resultados apresentados pela Comissao
de Avaliacdao para homologagdo e publicacdo pela Secretaria de Recursos
Humanos.

IV — Acompanhamento do Desempenho — serd operacionalizado através
de reunides periddicas entre a chefia imediata e o servidor, para analisar o
andamento dos trabalhos e os resultados parciais ou finais obtidos, e registrados
no Plano de Administracdo do Desempenho Individual.



Art. 92 A Universidade promovera meios de avaliacao institucional quanto
a satisfacao dos servicos prestados aos usuarios.

Art. 10. Os servidores técnico-administrativos em educacdo serao
avaliados a cada periodo de 12 meses de efetivo exercicio no cargo, durante os
quais sua atuacdo sera acompanhada, utilizando-se o formulario Plano de
Administracao do Desempenho Individual.

Art. 11. O formulario Plano de Administracao do Desempenho
Individual sera preenchido pela chefia imediata, em conjunto com o servidor, no
primeiro més de cada periodo de avaliagdo, e deverd ser considerado pela
Comissao de Avaliacao no momento de registro do desempenho do servidor.

Art. 12. O Plano de Administracao do Desempenho Individual devera
ser atualizado, sempre que necessario, pela chefia imediata, juntamente com o
servidor avaliado, durante o periodo em que este ultimo estiver sendo avaliado.

§ 12 Cada critério possui quatro itens de descricdo de desempenho ou
comportamentos, com uma escala em niveis de gradag¢ao, num intervalo que varia
de um a dez.

§ 22 A Comissao de Avaliacao devera escolher, para cada critério, apenas
uma descricdo e, ainda, para a descricdo escolhida, apenas um dos niveis de
gradacao nela estabelecidos.

§ 32 A descricao escolhida pela Comissao de Avaliacao devera ser, dentre
as descricoes apresentadas, a que melhor define o desempenho ou
comportamento do servidor avaliado.

§ 4° Em cada fator de desempenho, o servidor recebera pontos, que
correspondem aos seguintes conceitos correspondentes:

| — Abaixo do Esperado (AbE) — até 4,9;

Il — Parcialmente Esperado (PE) —de 5,0 a 6,9;

Il — Dentro do Esperado (DE) —de 7,0 a 8,9;

IV — Acima do Esperado (AE) —de 9,0 a 10,0.

§ 52 Serdo obtidas médias finais sobre os fatores avaliados tanto para
Auto-avaliacdo (AA), quanto para a Avaliacao do Chefe (AC) e da Avaliacdo da

Equipe (AE).

§ 62 O resultado final (RF) da avaliagdo de desempenho sera encontrado
através da obtencdo de uma média ponderada na qual sera atribuido o peso de



20% para a auto-avaliacao (AA), 40% para avaliacao do chefe (AC) e 40% para a
avaliacao da equipe (AE).

RF = 2AA + 4AC + 4AE

§ 72 Sera considerado satisfatério o desempenho do servidor que
alcancou os conceitos Dentro do Esperado (DE) ou Acima do Esperado (AE).

§ 82 Sera considerado insuficiente o desempenho do servidor que
alcancou os conceitos Abaixo do Esperado (AbE) ou Parcialmente Esperado (PE).

§ 92 Quando o servidor alcangar os conceitos Abaixo do Esperado (AbE)
ou Parcialmente Esperado (PE), cabera a SRH, em articulacdo com o avaliador e
com a participacao do servidor, elaborar e implementar plano de agéao visando a
melhoria do desempenho.

Art. 13. O processo de Avaliacdo de Desempenho devera ser instruido
com os seguintes documentos:

| — Formulario de Informacoes sobre as Condicoes de Trabalho do
Servidor Avaliado, constante do Anexo Il.

Il — Formulario de Auto-avaliacdo de Desempenho Funcional — Anexo |

[l — Formulario de Avaliacdo de Desempenho Funcional pelo Chefe
Imediato — Anexo |l

IV — Formulério de Avaliacdo de Desempenho Funcional pelos membros
da equipe — Anexo |l

V — Termo final de avaliacao.

§ 12 O Formulario de Informacoes sobre as Condicoes de Trabalho do
Servidor Avaliado devera:

a) conter as observagbes do servidor acerca das condigoes de trabalho
oferecidas pelo Orgéao ou Entidade em que estiver em exercicio;

b) estar disponivel aos servidores no primeiro més de cada periodo de
avaliagao;

c) ser preenchido, durante o periodo de avaliacdo pelo servidor
interessado;

d) ser entregue ao presidente da Comissao de Avaliacao até o ultimo dia
util do més que antecede o registro do desempenho; e



e) ser considerado pela Comissdo de Avaliagdo para fins de registro do
desempenho do servidor.

§22 Docentes em cargo de gestdo nao serdo avaliados pelo presente
instrumento.

Art. 14. Os formularios de Auto-avaliacdo, Avaliacdo da Chefia Imediata e
membros da equipe devem ser devolvidos no prazo maximo de 10 (dez) dias Uteis
do encaminhamento da Secretaria de Recursos Humanos — SRH desta Instituigéo.

CAPITULO V
DAS COMPETENCIAS

Art. 15. Compete ao avaliador:

| — participar dos treinamentos oferecidos pela SRH, com vistas ao
cumprimento desta Resolucao;

Il — orientar os servidores que |he sdo subordinados sobre os critérios a
serem utilizados para a avaliagao de seu desempenho;

Il — mensurar os conceitos obtidos pelo servidor, atribuindo-lhes a
pontuacao correspondente, e apurar o resultado da avaliacao;

IV — atribuir ao servidor avaliado os meios de verificagdo dos resultados do
desempenho em cada indicador, registrando-os no Relatério de Avaliagao de
Desempenho, Anexo Il, juntamente com as recomendacdes e as observagdes que
se fizerem necessarias, constantes no referido anexo;

V — reunir a equipe de trabalho para orientar os servidores sobre o0s
procedimentos da avaliacdo prevista nesta resolucao;

VI — indicar as acoes de capacitacdo necessarias ao desenvolvimento do
servidor avaliado;

VIl — dar ciéncia ao servidor avaliado dos conceitos que lhe foram
atribuidos, propiciando-lhe oportunidade de negociacédo em caso de discordancia;

VIII — dar ciéncia formalmente ao servidor do resultado final da avaliacao;

IX — encaminhar o Relatério de Avaliagdo de Desempenho a SRH, até o
décimo dia do més do término do intersticio.

Art. 16. Compete ao servidor avaliado:



| — Realizar sua auto-avaliacdo de forma sensata, dentro do prazo
estipulado;

Il — Elaborar o seu Plano de Desenvolvimento, elencando as acdes de
capacitacdo com vistas a sua melhoria no desempenho das atividades ou
atualizacao profissional.

Art. 17. Compete a SRH:

| — coordenar e acompanhar as atividades de avaliacdo de desempenho e
a progressao funcional por mérito;

Il — oferecer treinamento e prestar assessoramento aos avaliadores, com
vistas a aplicacao desta Resolucgéo;

[l — mediar se necessario, a negociacao entre o avaliador e o servidor, em
caso de discordancia quanto aos conceitos aplicados;

IV — conferir os dados registrados no Relatério de Avaliacao de
Desempenho;

V — homologar o resultado da avaliacdo de desempenho, propondo,
quando for o caso, a expedicado da portaria formalizadora da progressao funcional
por mérito.

Art. 18. Cabe a Comissao Interna de Supervisdo orientar os servidores e
acompanhar o Programa de gestdo do desempenho.

Art. 19. Cabe a Comissdo de Avaliacdo de Desempenho do Servidor—
CADS - emitir parecer sobre o processo de avaliacao, observando as normas
presentes nesta Resolugao, para homologacao pelo titular da SRH.

Art. 20. Ocorrendo conflito entre as avaliagdes, podera a CADS ouvir
avaliado, avaliador ou qualquer membro da equipe de trabalho para emitir parecer,
assegurando ampla defesa aos envolvidos.

§ 12 A CADS tera 30 (trinta) dias, prorrogaveis por mais 30 (trinta) dias
incluidos os prazos para defesa para emitir parecer.

§ 22 Para os envolvidos no processo, o0 prazo de apresentacao de defesa
sera de 10 (dez) dias Uteis a partir da convocacao da CADS.

Art. 21. A CADS seré composta por:

| — dois servidores indicados pela SRH;



Il — trés representantes da CIS;

[l — um representante da Comunidade Universitaria indicado pelo
Colegiado Pleno.

§ 12 O presidente da comissao sera eleito pelos seus membros.
§ 22 A comisséao terd mandato de 02 (dois) anos.

CAPITULO VI ,
DA PROGRESSAO FUNCIONAL POR MERITO

Art. 22. Para efeito de progressdao por mérito profissional, sera
considerada a média aritmética das avaliagbes correspondentes ao intersticio de
dois anos de efetivo exercicio.

Art. 23. A progressao por mérito profissional consiste na mudancga para o
padrdao de vencimento imediatamente subseqlente, dentro do mesmo nivel de
classificacdo e de capacitacdo, e ocorrerd a cada 2 (dois) anos de efetivo
exercicio.

Art. 24. Tera direito a progressao por mérito profissional o servidor que
atender aos seguintes requisitos:

| — alcancar desempenho satisfatério na avaliacao.

Il — participar, durante o periodo de permanéncia no padrao, de agao ou
programa de capacitacdo, de carater presencial e/ou a distancia, satisfazendo, a
cada doze meses, 0 minimo de 20 horas de aula, integralizadas em um ou mais
eventos.

[l — Néao ter sofrido sancao disciplinar de qualquer natureza durante o
intersticio avaliado.

§ 12 Considera-se acao ou programa de capacitacao o evento destinado a
atualizar, aperfeicoar ou ampliar os conhecimentos e as habilidades profissionais
do servidor.

§ 22 O programa ou a acdo de capacitacdo deve guardar estreita
correlacdo com as atividades do cargo efetivo do servidor e/ou ambiente
organizacional em que o servidor estiver.

§ 32 Serdo aceitos cursos de educacéao informal, realizados na UFCG, por
entidades publicas ou privadas de reconhecida competéncia, podendo nesse caso
ter correlacao direta ou indireta com o cargo efetivo.



§ 42 A participacdo em acdes e programas de capacitacao e a habilitacdo
em cursos de educacado informal serdo comprovadas mediante certificado
expedido pela entidade realizadora do evento, ndo sendo considerados os
relativos a reunides e similares.

Art. 25. A progressao funcional por mérito serd concedida através de
Portaria Pessoal.

Paragrafo unico. A portaria a que se refere este artigo sera publicada no
Boletim Oficial da UFCG, e consignada nos assentamentos funcionais do servidor.

Art. 26. O intersticio para a progressao funcional serd computado em dois
periodos corridos de 365 (trezentos e sessenta e cinco) dias.

§ 12 Somente serdo computados o tempo de servico publico federal de
efetivo exercicio, para fins de intersticio para concessao da Progressao por Mérito
Profissional, os afastamentos e auséncias previstos nos artigos 97 e 102 da Lei n®
8.112/90.

§ 22 Ao final da licenca ou do afastamento de que trata o § 12, a contagem
de tempo, para completar o intersticio, sera reiniciada na data em que o servidor
retornar ao exercicio do cargo.

§ 32 O afastamento para desempenho de mandato eletivo ndo suspendera
o intersticio, quando, havendo compatibilidade de horarios, o servidor continuar a
exercer as atribuicdes do cargo efetivo.

CAPITULO VIII
DOS RECURSOS

Art. 27. Das avaliagGes, cabera recurso, devidamente fundamentado, a
Céamara de Gestao Administrativo-Financeira.

§ 12 O interessado podera recorrer dentro do prazo corrido e improrrogavel
de 5 (cinco) dias uteis ap6s tomar ciéncia, através do avaliador, do resultado da
avaliagéo, ficando suspenso o resultado final até o cumprimento do disposto no
caput deste artigo.

§ 22 Nas razfes do recurso, o servidor devera ater-se aos conceitos de
desempenho objeto de contestacao.

Art. 28. Os prazos previstos nesta Resolucdo serdo de acordo com o
artigo 238 da Lei n® 8112/90.



Paragrafo unico. Considerar-se-a prorrogado o prazo até o primeiro dia
util seguinte, se o vencimento ocorrer em dia em que nao houver expediente ou
caso este seja encerrado antes do horario normal de funcionamento.

CAPITULO IX
DO TEMPO RESIDUAL E EFEITOS FINANCEIROS

Art. 29. Aos servidores que houverem cumprido intersticio até a data de
inicio da vigéncia desta Resolugcdo serdo concedidas, conforme estabelecido no §
42 do artigo 24 da Lei n® 11.091/2005, as progressoes por mérito.

Art. 30. O disposto nesta Resolugcédo alcanca os servidores em estagio
probatério, aos quais, sera aplicado, também, o contido na Lei n® 11.091/05.

Art. 31. A contagem de intersticio para a concessao da progressao por
mérito iniciara em 12 de marco de 2005, observados, ainda, os seguintes critérios:

| — para os servidores que nao estavam no ultimo padrdao do cargo sera
aproveitado o tempo computado entre a data em que tiver ocorrido a dltima
progressao processada segundo os critérios do Plano Unico de Classificacdo e
Retribuicdo de Cargos e Empregos — PUCRCE - e a data da implantacao do
programa de avaliacao de desempenho da IFE;

Il — para os servidores que no PUCRCE estavam no ultimo padrao do
cargo sera computado o residuo de tempo de servico que porventura tenha
restado do enquadramento no PCCTAE;

Il — O efeito financeiro decorrente da progressao por mérito retroagira a
data em que o servidor completar o intersticio estabelecido no §2° do art. 10, da
Lein?11.091/2005;

IV — Para os servidores que ingressaram no cargo apés a edi¢ao da Lei n®
11.091 de 12 de janeiro de 2005, a data do inicio do intersticio para a progressao
por mérito sera a data de seu ingresso no cargo.

§ 12. Excepcionalmente, para os servidores que ja completaram intersticio
requerido para progressao por mérito até esta data, bem como aqueles que
vierem a completa-lo até 31 de outubro de 2007, a progressdo sera concedida
através de avaliagao.

§ 22, Comprovada a impossibilidade da conclusdo da avaliagdo no
paragrafo anterior, a concessao de progressdao por mérito ali mencionada sera
automatica.

§ 32 Para os servidores que completam o intersticio a partir de 01 de
novembro de 2007, sera utilizado, para efeitos de concessdo da primeira



progressao por meérito ou nao, o resultado da avaliagdo no periodo compreendido
entre 01 de agosto de 2007 e a data de conclusao do intersticio.

) CAPITULO X
DA AVALIACAO POR INSUFICIENCIA DE DESEMPENHO

Art. 32. Serd apurado através de processo administrativo disciplinar em
que serao assegurados o direito de ampla defesa e o contraditério a insuficiéncia
do desempenho do servidor que receber dois conceitos sucessivos de
desempenho insuficiente.

_ CAPIiTULO XI
DISPOSICOES TRANSITORIAS E GERAIS

Art. 33. O processo de avaliacgdo de desempenho do pessoal técnico-
administrativo em educacado sera operacionalizado pela Coordenacdo de
Recursos Humanos da SRH;

Art. 34. O resultado e os instrumentos de avaliagdo, 0s recursos
interpostos, serdo arquivados na pasta funcional do servidor.

Art. 35. As necessidades de capacitacao ou treinamento do servidor cujo
desempenho tenha sido considerado insuficiente serdo priorizadas no
planejamento e execucao do Programa de Capacitagcdo da SRH/UFCG.

Art. 36. Os casos omissos serao decididos pela Comissao de Avaliacao
de Desempenho do Servidor— CADS.

Art. 37. A presente resolugao entrara em vigor na data de sua publicagao.

Camara Superior de Gestdo Administrativo-Financeira do Conselho
Universitario da Universidade Federal de Campina Grande, em Campina Grande,
19 de julho de 2007.

ALEXANDRE JOSE DE ALMEIDA GAMA

Presidente



