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1. Introducéo

O objetivo da proposta desenvolvida pelo Grupo de Trabalho centra-se no estudo e
elaboracdo de uma metodologia para revisédo da Carreira dos Profissionais de Apoio ao

Ensino, Pesquisa e Extenséo da Universidade.

A metodologia é composta pelo agrupamento das atuais fungbes PAEPE,
organizadas numa nova estrutura, e pela revisdo e proposicdo de novos mecanismos e

regras para o crescimento profissional.

Dessa forma, a proposta visa compor uma estratégia para gestdo de recursos
humanos da Universidade, possibilitando o resgate do comprometimento profissional e da

mobilidade funcional.

2. Conceitos
» Agrupamento de Fungdes

Ato de agrupar fungbes afins, com base num eixo comum de atuacdo (Eixo
Profissional), quando possivel, visando criar perfis mais abrangentes e versateis para a
Carreira PAEPE.

» Funcéo Especifica

Funcdo cuja escolaridade ou formacdo determina uma profissionalizacdo ou
qualificacdo especifica, podendo ser regulamentada por lei, ficando de fora de

agrupamentos mais abrangentes.

» Funcéo Multiocupacional ou Ampla

Funcdo cuja escolaridade ou formacdo ndo implica em profissionalizacdo
especifica, podendo ser mais abrangente, composta por varias fungdes que possuam

afinidades entre si.



> Eixo Profissional

Eixo comum de atuacgéo profissional, que agrupa diversas fungdes afins, criando

identidade de perfil mais abrangente do que a funcao especifica.

> Perfil Profissional

Perfil especifico das atividades desempenhadas pelo servidor no exercicio da
funcdo no seu Eixo Profissional.

» Nivel de Complexidade

Subdivisdo das atribuicdes das funcbes de acordo com crescentes niveis de
complexidade ocupacional, ndo estando necessariamente vinculado a formacdo ou

escolaridade, com excecao das funcdes consideradas especificas.

» Desenvolvimento Profissional da Funcéo

Processo de crescimento horizontal e vertical na Carreira, na mesma funcgéo, por

Promocéao Horizontal ou Vertical.

» Promocdao Horizontal

Passagem do servidor de uma referéncia salarial para outra dentro do mesmo Nivel
de Complexidade. Pode ocorrer através dos Processos Avaliatérios.

» Promocéao Vertical

Mudanca de Nivel de Complexidade na mesma funcdo de enquadramento,
acompanhando os niveis crescentes de complexidade especificos (I a VIII).

> Plano de Carreira

E o instrumento que define as trajetérias de carreira existentes na Universidade.



» Planejamento de Carreira

Estabelecimento de um plano de carreira individual com os servidores.

» Trajetoria de Carreira

Sucessao de fungbes que exigem requisitos crescentes.

» Segmento de Carreira

Sao fungbes configuradas de forma ampla e dispostas em crescentes Niveis de
Complexidade (segmento de Carreira Docente, segmento de Carreira PAEPE, segmento

de Pesquisador etc.)

» Equipe

O conjunto de individuos definido nominalmente pela Direcao, assessorada pela
CSARH, a partir da estrutura organizacional da Unidade/Org&o. Para Org&dos com quadro
funcional de até 10 (dez) servidores, a equipe é o conjunto de servidores que compde o
préprio Orgdo. A pontuacao atribuida sera a mesma para cada servidor que a compde.

> Servidor

Individuo enquadrado na Carreira instituida. Sera avaliado pelo seu Superior
Imediato e na auto-avaliagéo.

» Direcao

Diretor ou Coordenador da Unidade/Orgéo, responsavel pela avaliagcdo das
equipes. A Direcdo devera considerar a atuacéo e contribuicdo da equipe para atingir os
objetivos institucionais.



» Superior Imediato

Para as estruturas que comportam Gratificacdo de Representacéo (GR), sera
considerado o individuo designado em cada estrutura aprovada no organograma. Para
estruturas que ndo comportam Gratificacdo de Representacdo (GR), sera o individuo
responsavel pelo servidor e, consequentemente, pela sua avaliacao.

3. Proposta

A presente proposta visa permitir melhor dimensionamento dos perfis necessarios a
Universidade, eliminando funcbes redundantes e extintas. Além disso, visa também a
implantagcédo de um sistema claro de valoracado e diferenciagéo entre fungdes que permita
nao soO estabelecer critérios de mobilidade e de progressao/promocdo na Carreira, como

também redimensionar a estrutura da Avaliagdo de Desempenho nesse novo contexto.

Para tal, parte-se da premissa de que uma Carreira que atenda as necessidades
da Universidade em relacéo a seus servidores deve dispor de mecanismos para:

a) Manter colaboradores, valorizando 0 conhecimento e a experiéncia
acumulados sobre 0s processos e praticas da Instituicdo, oferecendo oportunidades de
remuneracao capazes de produzir estimulagdo nos servidores e elevando seus padrbes de
produtividade;

b) Recompensar aqueles que mais se destacam no cumprimento de suas
funcdes especificas, de acordo com o que é dele esperado e planejado; minimizar o

impacto financeiro de servidores sem o devido comprometimento com a Institui¢cao;

c) Motivar a constante atualizacdo profissional através de capacitacéo,
aprimoramento e escolaridade alinhados as necessidades da Instituicdo e posto de
trabalho;

d) Atrair colaboradores através de politicas de salarios e beneficios

compativeis com as do mercado;

e) Determinar métodos e praticas de remuneracdo que evitem 0 uso e
manutencgdo de discriminagodes injustificadas.



Dessa forma, a carreira passa a ser composta por uma Unica denominacao de
funcéo designada Profissional de Apoio ao Ensino, Pesquisa e Extensdo, com 08 (oito)
Niveis de Complexidade (PAEPE | a VIII) e dividida em 07 (sete) Eixos Profissionais:

a) Funcbes Especificas de Nivel Superior, Médio e Fundamental;
b) Profissional para Assuntos Administrativos;

c) Profissional para Assuntos Universitarios;

d) Profissional da arte, Cultura e Comunicacao;

e) Profissional da Tecnologia da Informagé&o e Comunicagao;

f) Profissional de Apoio Técnico de Servicos;

g) Profissional da Educacéo Bésica.

A opcgdo pela criacdo de uma fungdo Unica apodia-se na necessidade de se
implementar maior flexibilidade e dinamismo para a estrutura da Carreira. As principais

caracteristicas da fung&o Gnica multiocupacional s&o (PONTES, 2010)":
= A funcdo é apresentada de forma ampla e, portanto, mais genérica;

=  Numa estrutura de Carreira apoiada na fungcdo multiocupacional, a fungéo passa a
ser um referencial. O modelo da funcdo deixa de ser centrado no trabalho
executado pelas pessoas (job-based) e passa a ser centrado na capacitacdo das
pessoas (skill-based) (LAWLER, 1990)°. Ocorre uma significativa mudanca de
paradigma, pois o importante, nesse contexto, ndo € a funcdo (ou o0 seu nome)

ocupada pelo colaborador, mas sim sua capacitagédo para desempenha-la;

m A estrutura com base na funcdo ampla ou multiocupacional, que pode ser
representada de maneira figurada como uma “avenida” a ser percorrida, deve
aglutinar vérias atividades, desde que de mesma natureza, contendo o maior

namero possivel de niveis para permitir o desenvolvimento do profissional;

= A definicdo de cada nivel ndo é por atividade, mas sim por requisitos calcados na
maturidade ou na qualificacéo, ou seja, na competéncia esperada do colaborador —
nao é o que ele faz, mas sim o que se espera que ele seja capaz de fazer;

= A definicdo dos niveis com base na qualificacdo leva em conta fatores como a
escolaridade, a experiéncia, conhecimentos especificos e habilidades;

! PONTES, B. R. Administrag&o de Cargos e Salarios — Carreira e Remunerac&o. S&o Paulo: LTR, 2010.
2 AWLER, E. Strategic pay. San Francisco: Jossey -Bass, 1990.



Aos colaboradores que se desenvolvem e crescem nos niveis devem ser atribuidas
atividades mais importantes e mais complexas.

A especificidade das atividades desenvolvidas ocorrera a partir da identificacdo dos

Eixos Profissionais de cada profissional no seu enquadramento, que pode ser:

1) Funcdes Especificas de Nivel Superior — Os profissionais que atuam em funcdes

2)

3)

4)

especificas de nivel superior serdo enquadrados na nova funcdo PAEPE, de VI a
VIIl, e manterdo o nome da sua fungdo, sem a especialidade. Por exemplo, o
profissional que atualmente é Psicélogo do Trabalho, na referéncia 25, sera
enquadrado como Profissional de Apoio ao Ensino, Pesquisa e Extensédo VI
(PAEPE VI) — Psicologo. A sua especialidade, que é a psicologia do trabalho,
deixara & ser identificada no nome da funcdo e passard a ser definida num

componente denominado Perfil Profissional.

Funcdes Especificas de Nivel Médio — Os profissionais que atuam em funcdes
especificas de nivel médio serdo enquadrados na nova funcao PAEPE a partir do
Nivel de Complexidade Ill, e manterdo o nome da sua fungédo. Por exemplo, o
profissional que atualmente € Técnico em Enfermagem, na referéncia 12, sera
enquadrado como Profissional de Apoio ao Ensino, Pesquisa e Extenséo Il
(PAEPE IlIl) — Técnico em Enfermagem. Esses profissionais poderao percorrer a
trajetoria de crescimento vertical na Carreira. Porém, por estarem enquadrados em
funcéo regulamentada, ndo poderdo mudar de funcao.

Funcbes Especificas de Nivel Fundamental — Os profissionais que atuam em
funcBes especificas de nivel fundamental serdo enquadrados na funcao PAEPE a
partir do Nivel de Complexidade |, e manterdo o nome da sua fungéo. Por exemplo,
o profissional que atualmente é Auxiliar de Saude Bucal, na referéncia 6, sera
enquadrado como Profissional de Apoio ao Ensino, Pesquisa e Extenséo | (PAEPE
[) — Auxiliar de Saude Bucal. Esses profissionais poderdo percorrer a trajetoria de
crescimento vertical na Carreira. Porém, por estarem enquadrados em fungéo

regulamentada, ndo poderdo mudar de funcao.

Profissional para Assuntos Administrativos — Serdo enquadrados nesse Eixo
Profissional os servidores que atuam em funcdes da Carreira PAEPE relacionadas
a uma variedade de atividades voltadas para as diversas operagdes administrativas
da Universidade. Estdo agrupadas nesse Eixo Profissional fun¢des que hoje estéo



5)

6)

7

8)

9)

correlacionadas aos niveis fundamental, médio e superior. Ficam de fora as

funcbes especificas.

Profissional para Assuntos Universitarios — Serdo enquadrados nesse Eixo
Profissional os servidores que atuam em funcdes da Carreira PAEPE relacionadas
a uma variedade de atividades de apoio operacional, técnico e especializado
destinadas ao ensino, pesquisa e extensdo. Estdo agrupadas nesse Eixo
Profissional fungcbes que hoje estéo correlacionadas aos niveis fundamental, médio

e superior. Ficam de fora as func¢des especificas.

Profissional da Arte, Comunicacédo e Cultura — Serdo enquadrados nesse Eixo
Profissional os servidores que atuam em funcdes da Carreira PAEPE relacionadas
a uma variedade de atividades voltadas para a promoc¢do da arte, comunicacao e
cultura. Estdo agrupadas nesse Eixo Profissional fungdes que hoje estéo
correlacionadas aos niveis fundamental, médio e superior. Ficam de fora as

funcdes especificas.

Profissional da Tecnologia da Informacdo e da Comunicacdo — Seréo
enquadrados nesse Eixo Profissional os servidores que atuam em funcgbes da
Carreira PAEPE relacionadas a uma variedade de atividades voltadas a operacéo,
ao desenvolvimento e a manutencdo de sistemas computacionais, e ao suporte ao
usuario. Estdo agrupadas nesse Eixo Profissional funcdes que hoje estdo
correlacionadas aos niveis médio e superior da Carreira. Nao ha funcbes

especificas nessa area.

Profissional da Educacédo Basica — Serdo enquadrados nesse Eixo Profissional
os servidores que atuam em funcdes da Carreira PAEPE relacionadas a educacéo
infantil e fundamental. Estdo agrupadas nesse Eixo Profissional as func¢des de
Professor de Nivel Médio na Educacéo Infantil, Professor de Nivel Superior da
Educacao Infantil e Professor de Educacdo Fisica do Ensino Fundamental, que

hoje estéo correlacionadas aos niveis médio e superior da Carreira.

Profissional de Apoio Técnico — Serdo enquadrados nesse Eixo Profissional os
servidores que atuam em funcbes da Carreira PAEPE relacionadas a uma
variedade de atividades voltadas ao apoio operacional, técnico e especializado de
diferentes modalidades de servicos em toda a Universidade. Estdo agrupadas
nesse Eixo Profissional fun¢cdes que hoje estdo correlacionadas aos niveis

fundamental e médio da Carreira. Ficam de fora as fungdes especificas.



Figural: Apresentacdo da funcdo PAEPE e Exos Profissionais

Profissional de Apoio ao Ensino, Pesquisa e Extensao
(PAEPE)

Profissional para
Assuntos
Administrativos

Profissional de Apoio
Técnico

Funcbes especificas de nivel superior, médio e
fundamental

Profissional da
Profissional Para Profissional da Arte, Tecnologia da Profissional da
Assuntos Universitarios il Cultura e Comunicacdo Informagdoe Educacdo Basica
Comunicagdo

A funcdo PAEPE e cada Eixo Profissional sdo compostos por eixos de referéncia
vertical divididos em Niveis de Complexidade que compdem o crescimento vertical na
funcao.

Esses Niveis de Complexidade estéo relacionados a um somatdrio de fatores que
consideram:
Escolaridade exigida;
Tempo de experiéncia exigido;
Conhecimentos especificos exigidos;
Abrangéncia da atuacao;
Escopo de responsabilidade;
Nivel de estruturacao das atividades;

Tratamento da informacéao;

AN N N NN

Nivel de autonomia e de supervisao.

A partir de uma andlise preliminar da amplitude de desenvolvimento vertical
necessaria para suprir os diferentes perfis necessarios para a Universidade, a funcéo
PAEPE apresenta 08 (oito) Niveis de Complexidade iniciais, que serdo desdobrados em
Niveis de Complexidade especificos por Eixo Profissional, conforme Figura 2.

Assim, independentemente do Eixo Profissional, qualquer servidor pode percorrer

os diferentes Niveis de Complexidade, a depender do atendimento as regras propostas
para permitir o crescimento vertical na Carreira.
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E importante ressaltar que a passagem de um Nivel de Complexidade menor para
um maior ndo esta necessariamente relacionado com a escolaridade ou segmento da
fungéo de origem do servidor, mas sim com a complexidade definida com base nos fatores

descritos anteriormente.

A partir dessa definicdo é possivel dar inicio a criacdo do sistema de diferenciacdo
da nova funcéo nos seus diferentes niveis, incluindo os parametros de remuneracao por

faixas de referéncias verticais e horizontais.

Nesse contexto, a estrutura da Tabela Salarial € composta por uma matriz de dupla
entrada - vertical e horizontal - no intervalo & referéncias de 4 (inicial) a 48 (final),

conforme Figura 3.
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Figura 2: Trajetorias dafuncdo PAEPE e os agrupamentos por Eixo Profissional

Nivels de PAEPE + PAEPE +
Complexidade Fungdes
Superior

PAEPE + Arte, PAEPE +
Comunicagdo e Educagdo
Cultura Bisica

: PAEPE + Assuntos PAEPE +
Funghes Admnistativos Assuntos
Fundamental Universitarios

PAEPE +
Apoio Tecnico




Figura 3: Estrutura da Tabela Salarial

Ref 35 Ref36 Ref37 Ref38 Ref39 Refd0 Refdl Ref 42 Ref 43 Ref 44 Ref 45 Ref 47 Ref 48

Ref 30 Ref31 Ref32 Ref33 Ref34 Ref35 Ref36 Ref 37 Ref 38 Ref 39 Ref 40 Ref 41 Ref 42 Ref 43
Ref 25 Ref26 Ref27 Ref28 Ref29 Ref 30 Ref31 Ref 32 Ref33 Ref 34 Ref 35 Ref 36 Ref 37 Ref 38
Ref 20 Ref21 Ref22 Ref23 Ref24 Ref25 Ref26 Ref 27 Ref 28 Ref 29 Ref 30 Ref 31 Ref 32 Ref 33
Ref 16 Ref17 Ref18 Ref 19 Ref20 Ref 21 Ref 22 Ref23 Ref 24 Ref 25 Ref 26 Ref 27 Ref 28 Ref 29
Ref 12 Ref 13 Ref 14 Ref 15 Refl1é Ref 17 Ref 18 Ref 19 Ref 20 Ref 21 Ref 22 Ref 23 Ref 24 Ref 25
Ref 8 Ref9 Ref 10 Ref 11 Ref12 Ref13 Refld4 Ref15 Ref 16 Ref 17 Ref 18 Ref 19 Ref 20 Ref 21

Ref 4 Ref 5 Ref6 Ref7 Ref8 Ref? Refl0 Ref11 Ref12 Ref 13 Ref 14 Ref 15 Ref 16 Ref 17




4. Promocdo Horizontal na Carreira

A promogdo ou mobilidade horizontal na carreira caracteriza-se pela passagem do

servidor de uma referéncia salarial para outra imediatamente acima, dentro da mesma faixa de

Nivel de Complexidade.

A Promocao Horizontal ocorre através do Processo de Avaliacdo de Desempenho, a ser

realizado anualmente e que considerara conjuntamente:

v A conclusao de escolaridade formal,
v' O desempenho do servidor durante os 12 (doze) meses considerados para a
Avaliacao.

Para estar apto ao ganho de referéncias através da Avaliacdo de Desempenho, que

ocorrera com base na transicao entre as faixas de referéncias salariais horizontais (de A até N),

deverao ser respeitados 0s seguintes pontos, a partir de uma sistematica de bonificagao:

v

Para o servidor que nao foi contemplado no Processo Avaliatorio do ano anterior havera
acréscimo de 1% (um porcento) no valor da sua nota final;
Para o servidor que ndo foi contemplado no Processo Avaliatério dos 02 (dois) ultimos
anos havera acréscimo de 2% (dois porcento) no valor da sua nota final,
Para o servidor que nao foi contemplado no Processo Avaliatorio dos 03 (trés) ultimos
anos havera acréscimo de 3% (trés porcento) no valor da sua nota final;
Ap6s o0 acréscimo da bonificacdo sera efetivada a classificacdo final do Processo
Avaliatorio vigente;
Para o servidor ter direito ao acréscimo pela bonificacdo, os resultados das 3 (trés)
tltimas avaliacdes, incluindo a que esta em curso, que deverdo corresponder a um
desempenho a partir de 75% de aproveitamento em cada Processo Avaliatorio;

As bonificagdes previstas ndo sdo cumulativas;
A aplicacéo das bonificacdes considerara apenas Processos Avaliatérios em que houver
recursos destinados a Promocéo Vertical e/ou Horizontal,

Excepcionalmente, no Processo Avaliatério relativo ao ano de 2010, sera utilizada,
além da nota final obtida, a nota relativa ao Processo Avaliatorio do ano de 2009.

4.1. Avaliacdo de Desempenho

A Avaliacdo de Desempenho é uma atividade essencial a gestdo de pessoas, porque

dela decorrem consequéncias importantes para a motivacdo e progressdo na carreira dos
servidores.
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O processo de avaliagio pressupde que o desempenho de uma Unidade/Org&o ou de
uma estrutura organizacional depende do desempenho de cada pessoa e da atuacao dessa
pessoa na equipe.

Da Avaliacdo de Desempenho resultam 03 (trés) consequéncias principais: a
identificacdo de necessidades de qualificacdo, a determinacdo de potencial e a gestdo de
remuneracgéo do servidor.

Assim, a metodologia da Avaliacdo de Desempenho aqui proposta visa 0 seu
fortalecimento como uma ferramenta para a gestdo do desempenho e do desenvolvimento

profissional, e abrangera:

v A Direcdo da Unidade/Orgédo, que avaliard o desempenho das competéncias de
suas equipes, devendo considerar o conjunto de atividades interrelacionadas para
alcancar os objetivos especificos, dentro de um periodo de tempo.

v" O Superior Imediato, que avaliard o desempenho das competéncias dos servidores
gue compdem sua equipe e podera utilizar as informacées como resultante para o
planejamento de suas agdes, visando melhorar o desempenho da sua area.

v" O Servidor, que fara auto-avaliacdo do desempenho de suas competéncias e da sua
participacdo nos resultados alcancados pela equipe. Ao final do Processo ele tera
informacgdes sobre seu desempenho a partir das percepgdes do seu Superior Imediato.

A Avaliacdo de Desempenho e a Avaliacdo de Escolaridade Formal deverdo ser
consideradas conjuntamente. O reconhecimento de um certificado de escolaridade

formal dependera dos resultados obtidos na Avaliacdo de Desempenho;

Os servidores que estiverem em estagio probatério somente poderdo participar do
Processo Avaliatorio da Carreira e concorrer ao ganho de referéncias por Avaliacdo de
Desempenho, incluindo a avaliagdo de escolaridade formal, a partir do momento que
adquirirem a estabilidade prevista na Resolugdo GR n° 34/2010.

ApGs adquirir a estabilidade, o servidor estara apto a participar do primeiro processo
avaliatério que ocorrer, considerando-se a exigéncia de um desempenho a partir de
75% somente no processo em curso. Aavaliacdo de desempenho seguinte devera
contabilizar o resultado do processo anterior e 0 do processo vigente, sempre
considerando o desempenho a partir de 75% nos dois processos avaliatérios em

guestao.
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Se esse mesmo servidor participou do processo avaliatorio de 2009, a pontuacao obtida

nesse processo devera ser considerada no primeiro processo avaliatorio do qual ele vier

a participar apés sua estabilidade.

Os servidores readaptados (INSS/DPME) teréo sua participacdo optativa no primeiro

Processo Avaliatério ap0s a readaptacdo, e obrigatéria nos demais. Para

regulamentacéo dessa situacdo deverdo ser observados 0s seguintes critérios:

. Caso o servidor opte por ndo participar do Processo, devera
assinar termo de opcao de excluséo do Processo.

Il.  Caso o servidor opte por participar, a CSARH devera orientar os
avaliadores quanto a condicdo atual do servidor, considerando
toda sua trajetoria na Universidade.

. No caso de servidor transferido de outra Unidade/Org&o, por
motivo de readaptacéo, a avaliacdo devera ser feita considerando
as atividades atuais.

Para a realizacdo da Avaliacdo de Desempenho dos servidores, ha 03 (trés) tipos de

formularios:

v

Formulario para avaliacdo do Superior Imediato e auto-avaliacdo de funcdes
técnico-administrativas;

Formulério para avaliacdo do Superior Imediato e auto-avaliagcdo de ocupantes de
funcgbes gratificadas;

Formulario para avaliagéo de equipes de trabalho.

Os formulérios de Avaliacdo de Desempenho trazem:

v' Descricdo das competéncias a serem avaliadas através de indicadores de

comportamentos observaveis dando maior objetividade ao aspecto avaliado;

13 (treze) competéncias descritas nos formularios de Superior Imediato e de auto-
avaliagdo, devendo o Superior Imediato escolher 07 (sete), o que permite maior

consisténcia dos fatores avaliados;

01 (uma questado), no formulario de avaliacdo do Superior Imediato, para avaliacao

da escolaridade formal;

Parametros de avaliagdo com 04 (quatro) conceitos, que equivalem a pontos de 1 a

4. No formulario informatizado, o Superior Imediato assinalara o conceito que se

16



aplica ao item avaliado e ndo a nota, com o0 seu numero absoluto, conforme Figura
4,

v' 03 (trés) questdes opcionais que tratam de aprimoramento/capacitacao,

infraestrutura e postura profissional, estando assim definidas:

0 a primeira questdo refere-se a aprimoramento e capacitacdo, e deve ser
respondida conjuntamente pelo Superior Imediato e Servidor, sendo
considerado:

@ aprimoramento - quando se tratar da necessidade de indicacédo de
atividades/cursos com a finalidade de melhorar o desenvolvimento
do servidor no desempenho de suas atividades, com melhor
gualidade e conhecimento.

@ capacitacdo - quando se tratar da necessidade de habilitar o
servidor para utilizagdo de novos métodos/equipamentos para
desenvolver novas ou diferentes atividades.

0 a segunda questdo refere-se a infraestrutura, onde devem ser tratadas
as deficiéncias de infra-estrutura, equipamentos e materiais, que afetem
direta ou indiretamente o desempenho das atividades do servidor;

0 a terceira questdo refere-se a postura profissional, onde devem ser
elencadas acbes consideradas relevantes em relacdo a postura
profissional do servidor (comportamentos, atitudes, relacionamento inter
pessoal e desenvolvimento das atividades) que possam melhorar seu
desempenho nas atividades e ambiente de trabalho.

Figura4: Parametros de Mensuragao

PARAMETROS SUGERIDOS PARA AVALIAR O DESEMPENHO Assinalar

Auséncia de evidéncia do comportamento esperado 1
Presenga esporadica do comportamento esperado 2
Presenga rotineira do comportamentos esperado 3
Presenga marcante e constante do comportamento esperado, com dominio e 4

utilizagdo da competéncia avaliada

E de fundamental importancia que Superior Imediato e Supervisor discutam de forma
construtiva o Processo Avaliatorio. Quando possivel, recomenda-se que a Avaliacdo do

Servidor seja feita conjuntamente.
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ApGs o Processo Avaliatério, serdo disponibilizados no sistema os relatérios:
1) Para a Direcdo da Unidade/Org&o e CSARH:

a) Classificacdo geral por nivel de agrupamento/CSARH ou por Unidade/Orgéo,
conforme o caso;

b) Classificagéo geral por Equipe;

c) Relatorios agrupados por Superior Imediato;

d) Relatérios individuais;

e) Relatério das questdes opcionais.

¢ Dados relativos a primeira questédo do questionario das questes opcionais
deverdo ser analisados pela Direcdo/CSARH para priorizacdo das
demandas e encaminhamento a DPD/DGRH que, apds compilar os dados,
encaminhard para a AFPU, a fim de subsidiar seu Plano Plurianual de
Desenvolvimento Profissional da Unicamp.

¢ Dados relativos as questdes de nimeros 2 (dois) e 3 (trés) do questionario
das questdes opcionais ficardo a critério da Dire¢do/CSARH para andlise e
providéncias cabiveis.

2) Para o Superior Imediato:

a. Relatorios individuais dos subordinados que deverao ser utilizados para analisar
os pontos fortes e fracos. Recomenda-se fortemente que a analise seja feita
conjuntamente pelo Superior Imediato e o Servidor.

b. Relatorio das questbes opcionais.
3) Para o Servidor:

a. Relatério individual.

Os pesos das notas obtidas por tipo de avaliagdo em relacdo a nota final estdo assim
definidos:
v’ 50% para Superior Imediato;
v’ 30% para Equipe;

v’ 20% para auto-avaliacao.

O Processo de Avaliacdo sera aplicado em formulario a partir de sistema
informatizado, com distribuicdo de senhas para os avaliadores: Dre¢éo, Superior Imediato,

Servidor, como forma de se manter o sigilo, uma vez que as senhas sao individuais e

intransferiveis.
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As avaliacdes somente serdo disponibilizadas no sistema para os avaliadores apos
todas as estruturas (equipes e avaliadores) estarem completamente efetivadas.

Como subsidio para a avaliagdo, no formulario constara& um campo para o servidor
inserir descricdo sumaria da atualizacdo profissional, elaboracdo de trabalhos, projetos ou
atividades relevantes da area de atuacéo, devidamente comprovados e concluidos no periodo
gue compreende o Processo Avaliatorio.

Sera de responsabilidade do Superior Imediato analisar e validar os dados inseridos
pelo servidor no sistema, considerando os documentos comprobatorios enviados pelo Servidor
para o Superior Imediato. Somente apds esse procedimento os formularios serdo
disponibilizados para os avaliadores.

A conferéncia da inser¢do dos dados/pontos no sistema de todos os servidores, dentro
do periodo estabelecido, sera de inteira responsabilidade da CSARH e Direcdo da
Unidade/Orgao.

Caso uma das pontuacdes do servidor ndo seja inserida no sistema até a data
estabelecida, o processo ndo sera concluido, ficando o servidor sem o respectivo registro da
avaliacao final.

Caso o servidor se recuse a realizar sua auto-avaliacdo, sera atribuida nota “0” (zero)
em todos os itens, sendo essa pontuacao utilizada na somatoria final do processo anual, bem
como nos casos de pontuagdes acumuladas para anos seguintes.

O servidor terd acesso as pontuacdes de sua classificacdo através de relatorio
disponibilizado pelo sistema. Os servidores que n&do tém acesso ao sistema poderao solicitar o
relatorio individual junto a CSARH.

Na avaliagdo de servidores feita pelo Superior Imediato ndo podera haver empate na
pontuacgao final em mais de 20% dos casos.

Em havendo empate na classificacao final, o desempate se dara considerando o tempo
de trabalho na Unidade/Orgéo, e permanecendo o empate, o tempo de trabalho na Unicamp.

Sera realizada a normalizacdo das notas antes do célculo da nota final, de forma a
minimizar as distor¢es dos padrées de nota numa mesma CSARH ou Unidade/Orgo.

A classificacdo final no Processo Avaliatorio se dara por blocos de Nivel de

Complexidade (1 e II; 1l a V e VI a VIII), numa mesma CSARH, com exce¢do das CSARHs
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formadas por Unidades/Orgdos diferentes, nas quais a classificacdo sera realizada por
Unidade/Org&o, seguindo o mesmo agrupamento por Niveis de Complexidade, considerando a

nota final apds a aplicacao da seguinte féormula:

Serdo calculados 03 (trés) coeficientes conforme abaixo:

| - CRAS (Coeficiente Relativo de Avaliacdo do Servidor) - € o resultado da soma das 03
(trés) avaliacdes (da Direcao, do Superior Imediato e do préprio servidor) multiplicadas pelos
seus respectivos pesos, dividido por 100, conforme a formula:

CRAS = [(Direcao x 30) + (Sup. Imediato x 50) + (Servidor x 20)] / 100

Il - CAM (Coeficiente de Avaliacdo Média) - € o resultado da soma dos (CRAS’s) de um
determinado segmento de uma CSARH, dividido pelo nimero de servidores que o comp&em.

Il — CAP (Coeficiente de Avaliacdo Padronizada) - é o resultado da diferenca do
(CRAS) para o CAM dividido pelo DP (Desvio Padréo), somado 100, conforme a féormula:

CAP = [(CRAS - CAM)/DP]+100

O DP (Desvio Padréao) sera calculado em relagdo aos (CRAS’s) de um segmento de
uma CSARH.

IV - Desvio Padrao € a raiz quadrada da somatoria da diferenca entre o CRAS de cada
servidor e o CAM do segmento da CSARH a qual pertence, elevado ao quadrado e dividido
pelo nimero de servidores desse segmento.

A definicdo do CAP foi elaborada com base na formula que é utilizada no manual do

aluno para calculos de CRP (Coeficiente de Rendimento Padronizado).

Os recursos financeiros destinados ao Processo Avaliatorio serdo aqueles definidos
pela Camara de Administracdo — CAD e pelo Conselho Universitario — CONSU na proposta

orcamentaria anual ou em suas revisdes periédicas.

A distribuicdo desses recursos devera ser proporcional ao valor dos vencimentos
béasicos da folha de pagamento de servidores de cada CSARH, com exce¢do das CSARHs
formadas por Unidades/Orgdos diferentes, nas quais a distribuicio sera realizada por
Unidade/Orgao.

Do total de recursos destinados a cada CSARH ou Unidade/Org&o, no minimo 70%
deverdo ser destinados para a Avaliagdo de Desempenho e no maximo 30% para 0S processos
de Promocéao Vertical ou Horizontal, por qualificacdo e/ou mudanca do Nivel de Complexidade

na Carreira. Se 0s recursos relativos aos 30% nao forem utilizados em sua totalidade, poderéo
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ser revertidos para uso na Avaliacdo de Desempenho, ndo sendo possivel o procedimento
contrario.

A anadlise da concluséo de escolaridade formal podera ser acompanhada por crescimento

horizontal e/ou vertical na Carreira das seguintes formas:

1) A gquestdo opcional que trata de analisar a pertinéncia da escolaridade concluida para o
desempenho do servidor e que somente devera ser preenchida caso o servidor
apresente conclusdo de escolaridade formal para andlise, podera somar até 01 (um)
ponto na nota final da Avaliagdo de Desempenho, desde que o servidor tenha um
aproveitamento de, no minimo, 75% nas 03 (trés) ultimas avalia¢des, incluindo a que
estd em curso, e sera pontuada no formulério preenchido pelo Superior Imediato, como
a seguir:

Questdo Opcional — Avaliacdo da Escolaridade Formal
n

Questao Opcional — Quanto & escolaridade formal obtida pelo funciondrio, avalie seu impacto no

desempenho observado. A alternativa assinalada correspondera a um ganho especifico de pontos que serdo

1) A formac3o obtida pelo funcionirio atende as necessidades ou objetivos

Acréscimode 1

2}

3)

4)

estratégicos da ﬁreafﬁemrfmumdade em que ele atua e seu desempenhao
reflete uma maior capacidade de entrega em suas atividades a partir dessa
formacdo.

A formacdo obtida pelo funcionaric ndo se relaciona diretamente as
necessidades ou objetivos estratégicos da Area/Setor/Depto/Unidade em que
ele atua, mas seu desempenho reflete uma maior capacidade de entrega em
suas atividades a partir dessa formacdo.

A formacdo obtida pelo funciondrio atende as necessidades ou objetivos
estratégicos da Area/Setor/Depto/Unidade em que ele atua, mas seu

desempenho ndo reflete uma maior capacidade de entrega em suas atividades.

A formacdo obtida pelo funciondrio ndo se relaciona com as necessidades ou
objetivos estratégicos da Area/Setor/Depto/Unidade em que ele atua, e seu

desempenho ndo reflete uma maior capacidade de entrega em suas atividades.

ponto na nota

final

Acreéscimode

0,5 ponte na

nota final

Acréscimode

0.25 ponto na
nota final

Ma3o havera
acréscimo de
pontos a nota

final

ApOs a apresentacao de certificacdo de conclusdo de escolaridade formal pelo servidor,

a Unidade/Orgdo, representada pela Direcdo, pelo Superior Imediato e pela CSARH
correspondente, podera ainda avaliar a pertinéncia da escolaridade em relagdo ao
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desempenho do servidor para fins de ganho de referéncia, tanto no eixo vertical quanto no eixo
horizontal de crescimento na Carreira. O ganho financeiro decorrente dessa analise dependera
dos resultados das 03 (trés) ultimas Avaliacbes de Desempenho do servidor, incluindo a que
estd em curso, devendo contar com aproveitamento a partir de 75% (setenta e cinco porcento)
em cada processo, respeitado quanto aos recursos, o disposto no § 2° do Artigo 15 desta
Deliberacgédo (30%), podendo ocorrer de duas formas:
| - Promocéo Vertical — a conclusdo da escolaridade formal deve representar melhoria
no padréo de desempenho do servidor, de tal forma que haja mudanca do seu Nivel de
Complexidade;
Il - Promocdo Horizontal — a conclusdo da escolaridade formal deve representar
melhoria no desempenho do servidor dentro do mesmo Nivel de Complexidade em que
se encontra.
Observacdo: A quantidade de referéncias que serdo destinadas para o reconhecimento da
escolaridade formal, tanto no eixo vertical quanto no eixo horizontal, ndo sera determinada
previamente. A Unidade/Org&o ficara responsavel por analisar a pertinéncia da escolaridade
obtida e por propor o ganho de referéncias em um dos dois eixos, se couber. Os parametros

gue deveréo ser considerados sao:

l. Aproveitamento do Desempenho do servidor nas 03 (trés) ultimas
avaliagOes realizadas — o servidor devera apresentar, no minimo, 75%

de aproveitamento nas avaliagdes consideradas.

Il. Relacdo da Certificagcdo obtida com as atividades desempenhadas —
analisar se a relagéo é direta, indireta ou se ndo ha relacao (considerar
o tipo de certificacdo em relacdo as necessidades das atividades
desempenhadas e a area de conhecimento em que foi obtida a
certificacao).

. Impacto da Certificac&o obtida nas atividades desempenhadas pelo
servidor — analisar se o0 impacto € positivo, se houve mudanca no
desempenho das atividades do ponto de vista técnico (por exemplo,
maior qualidade técnica, maior agilidade com menos erros,
desempenho de atividades de maior complexidade, entre outros) e/ou
comportamental (maior motivacao para o trabalho, maior autonomia de

desempenho, maior seguranca e confianga no que faz, entre outros).

Poderéo ser consideradas as seguintes certificacdes:



Pdés-graduacao stricto sensu — Mestrado e Doutorado
Pdés-graduacao lato sensu — modalidade Especializagcdo 360 horas

Pés-Graduacao - modalidade Extensdo 180 horas

A N NI NN

Formacao Superior — Cursos de Graduacao (Tecndlogo / Licenciatura /
Bacharelado)

Formacao Superior — Cursos Sequenciais

Formacéo de Nivel Técnico Médio

Formacéao de Nivel Médio

NI NN

Especializacdo de Nivel Fundamental e Médio

Excetuam-se dessas disposi¢cdes os cursos oferecidos pela Universidade dravés da
AFPU e da EXTECAMP, que poderdo ser reconhecidos com carga horaria inferior a
determinada, desde que justificado pelo Superior Imediato.

A certificac@o de escolaridade formal também devera atender aos seguintes critérios:

o Corresponder aos critérios exigidos para cada nivel de
escolaridade obtido em relagdo a carga horaria minima, em
instituicdo reconhecida pelo MEC, com diplomas registrados
pelo MEC;

o0 No <caso de especializagbes, somente poderdo ser
considerados o0s cursos realizados pela USP, UNICAMP,
UNESP e por instituicdes de ensino com IGC (indice divulgado
pelo Ministério da Educag&o) maior ou igual a 03 (trés). Sera
considerado o IGC obtido pela instituicdo no ano de ingresso no
curso realizado;

0 Somente podera ser apresentado um certificado por vez;

0 Somente serdo reconhecidos certificados obtidos a partir de
2003 e que ainda ndo tenham sido reconhecidos nos processos
anteriores, salvo nos casos em que o servidor ira assumir
atividades em nivel de complexidade maior;

o0 Todas as certificacdes de escolaridade formal deverdo respeitar
o intersticio de 03 (trés) anos apOs o primeiro reconhecimento,

independentemente da data de conclusao.
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Caso o servidor ndo seja classificado para ganho de referéncia no Processo Avaliatorio
por insuficiéncia de recursos, a pontuacdo a que tem direito referente a conclusdo da
escolaridade formal sera considerada no préximo Processo Avaliatorio.

5. Promocéao Vertical na Carreira

O crescimento vertical na Carreira implica na mudanca do Nivel de Complexidade na
mesma Funcdo de Enquadramento e Eixo Profissional, acompanhando os niveis crescentes de
complexidade especificos (de | a VIII). A mudanca de Nivel de Complexidade podera ser
acompanhada por ganho de referéncia, a depender dos recursos disponiveis na
Unidade/Orgao.

O crescimento vertical podera ocorrer das seguintes formas:

v' Processos de Promocado Vertical — Poderdo ser realizados a qualquer tempo

pelas Unidades/Orgéos mediante a existéncia de vaga e de recurso para tal. Esses
processos deverdo ser divulgados para toda a Universidade, respeitando
regulamentacao especifica para sua realizagdo, que prevé:

a) A divulgagéo interna para toda a Universidade da realizagdo de um processo, no
site da DGRH,;

b) Nessa divulgacdo deverdo ser descritos todos 0s requisitos necessarios para o
preenchimento da vaga, banca examinadora com membros internos e externos a
Unidade/Org&o, datas etc;

c) Na composicao do processo devera constar a realizacdo de, pelo menos, prova
escrita,;

d) Os resultados deveréo ser tornados publicos no mesmo site de divulgacao.

v Indicacdo da Unidade/Orgédo para Promoc&o \ertical na Carreira — A Direcdo da
Unidade/Org&o, junto com a CSARH, podera indicar a qualquer tempo a mudanca de
Nivel de Complexidade para um determinado servidor, existindo vaga e recurso para tal.
Essa indicacdo devera ser acompanhada por justificativa pertinente a ser analisada e
aprovada pela Camara de Recursos Humanos - CRH;

v" Mudanca de Faixa ap6s Alcancar o Limite — Caso atinja o limite das faixas horizontais
de seu Nivel de Complexidade (letra N), o servidor podera dar continuidade ao seu
crescimento horizontal em faixa de referéncia compativel com a sequéncia da atual no
Nivel de Complexidade imediatamente superior;
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v' Resultado de Concluséao de Escolaridade Formal — A escolaridade obtida podera ser

reconhecida através da mudanca do Nivel de Complexidade.

Na existéncia de vaga e recurso, a Unidade/Org&o podera optar também pela realizagéo

de processo seletivo publico, como nos moldes atuais, em qualquer Nivel de Complexidade.
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