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APRESENTAGAO

Partindo-se da premissa de que € necessario se investir no desenvolvimento
de pessoas que constituem e fazem a EAFC-PA, na perspectiva do planejamento
estratégico da Instituicdo e do seu desenvolvimento organizacional, em cumprimento
de sua fungdo social, de suas metas e de seus objetivos, apresenta-se através do
presente plano uma politica de qualificacao institucional direcionada a inser¢cao do
servidor ao desenvolvimento organizacional, e ao seu crescimento profissional de
forma integrada permitindo melhorar a qualidade de vida na instituigcao.

Nesta perspectiva, se constitui o Plano Institucional de Desenvolvimento de
Pessoal Técnico-Administrativo e Docente da EAFC-PA, considerando a legislagao
vigente, instituida pelos Decretos de n°s 94.664/87, 5.707/06 e 5.825/06, em
consonancia com a Lei n°. 8.112/90, Lei n°® 7.596/87, LDB n° 9.394/96, Lei n°® 11.091/05

e Lei n® 11.233/05.



1. INTRODUGAO

A trajetodria do servigo publico no Brasil € marcada por agdes em busca de sua
prépria afirmagédo enquanto elemento social responsavel pela garantia dos direitos de
cidadania. Desde sua criacdo até a década de 60, tal servico, apresentava-se
organicamente nao estruturado, funcionando como apoio as atividades burocraticas do
Estado.

Em 1960 com a promulgacgao da Lei 3.780, de 12 de julho de 1960, o Governo
instituiu o Plano de Classificacdo de Cargos do Servigo Civil do Poder Executivo o qual
efetivava um instrumento de controle e organizacdo das atividades dos servidores e
ampliava o servigo publico as atividades médicas hospitalares e as fungdes técnicas
como engenharia, arquitetura e contabilidade.

Nos anos 70 a conscientizacdo politica dos servidores publicos e o movimento
nacional de construgdo democratica no pais, propiciou uma nova tentativa de
reestruturagao da carreira do servidor publico através do Plano de cargo e carreira-
PCC, instituido pela Lei n°® 5.645 de 10 de dezembro de 1970, o qual ndo trouxe
elementos significativos para uma carreira . Os cargos continuavam restritos e
somente vinculados as atividade e como mero apoio as atividades académicas nas
instituicdes de ensino e burocraticas nas demais.

Em 1987, o Decreto n°. 94.664/87, aprovou o Plano Unico de Classificagdo e
Retribuicdo de Cargos e Empregos (PUCRCE) que pela primeira vez institui a carreira
formal técnico-administrativa, no entanto sem integragdo e articulagdo com os
objetivos estratégicos de desenvolvimento institucional.

Em 2005, a Lei 11.091 de 12 de janeiro de 2005 institui o Plano de Carreira dos
Cargos Técnicos Administrativos em Educagao — PCCTAE que traz como contribuicao
o sentido dindmico para a carreira, pois institui um modelo sistémico a gestdo e
desenvolvimento de pessoas no servigo publico. O desenvolvimento do servidor é
integrado as necessidades institucionais estabelecendo um novo paradigma na
relagao entre servidor e instituicéo.

O plano reorganiza a carreira do servidor alocando os cargos em cinco niveis (
A, B, C, D e E ), classificados segundo a escolaridade, nivel de responsabilidade,
conhecimentos, habilidades especificas, formagao especializada, experiéncia, risco e
esforgo fisico. As areas de atuacdo do servidor sdo agrupadas em dez ambientes
organizacionais. Sao eles: Administrativo; Infra-estrutura; Ciéncias Humanas; Juridicas
e econbmicas; Ciéncias Bioldgicas; Ciéncias exatas e da natureza; Ciéncias da Saude,
Agropecuario, Informacgéo; artes Comunicacdo e Difusdo e Maritimo, Fluvial e

Lacustre.



Quanto a forma de desenvolvimento dos servidores na carreira o plano prevé a
progressao Funcional por Capacitagdo e Mérito profissional. Valoriza a educagéo
continuada do servidor através do Incentivo a Qualificacdo aquele que possuir
educacao formal superior ao exigido pelo cargo que ocupa.

Diante do exposto, para gerir sua forca de trabalho de acordo com o que é
legalmente definido, a Escola Agrotécnica Federal de Castanhal-PA, tornara este
plano parte integrante de seu Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI, de acordo
com as proposicoes aqui estabelecidas.

A luz das proposicdes e legislacdo pertinente, elaborou-se este Plano que visa
implementar agdes para o desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos em
educacdo e docentes, seu publico alvo, contemplando as seguintes areas: a)
dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal, com definicdo de
modelos de alocagdo de vagas; b) avaliacdo de desempenho; e c) Capacitacao,

Aperfeicoamento e Qualificagao.

2. A EAFC-PAE AS POLITICAS DE GESTAO DE PESSOAS
2.1.Estrutura organizacional da EAFC-PA

A Escola Agrotécnica Federal de Castanhal-PA foi criada em 1° de dezembro
de 1921 como Patronato Agricola Manoel Barata e transformado em Escola de
Iniciacao Agricola e posteriormente, Ginasio e Colégio Agricola Manoel Barata. E
desde 1979, foi transformada em Escola Agrotécnica Federal com sede no municipio
de Castanhal — Para.

Foi emancipada Autarquicamente pela Lei n° 8.731, de 16/11/1993, publicada
no Diario Oficial da Unido, de 17/11/93. Sob o Decreto n°® 2.548, de 15/04/1998, foi
criado o Regimento Interno geral das Escolas Agrotécnicas Federais.

A Escola Agrotécnica Federal de Castanhal é regida por seu Regulamento
Interno, aprovado pela Portaria MEC n°® 997, de 1° de setembro de 1998, publicado no
DOU n°® 170-E, de 04/09/1998, Secao — |, paginas n° 49 a 50, que estabelece as
normas e a estrutura organizacional desta Unidade de Ensino.

Como Autarquia Federal, a Escola Agrotécnica Federal de Castanhal-PA tem
por finalidades: - oferecer educacao basica e técnica de nivel médio e tecnolégica na
area de agropecuaria e informatica com vista a formacao e qualificacao de jovens,
adultos e trabalhadores rurais; - realizar pesquisas tecnolégicas e desenvolver
processos, produtos e servicos em articulagdo com os setores produtivos da
agropecuaria e agroindustria; - desenvolver estratégias da educagao continuada e

profissionalizante técnico de nivel médio integrado ao ensino médio e subseqtiente; -



e, apoiar o desenvolvimento agropecuario e agroindustrial, incentivando e
operacionalizando mecanismos de pesquisa e extensao rural a nivel local e regional.

A estrutura organizacional da EAFC-PA é constituida pelos seguintes érgaos:
Diretoria Geral, Conselho Diretor e Comissao Permanente de Pessoal Docente,
Unidade Juridica e Unidade de Processamento de Dados, Departamento de
Administragdo e Planejamento, e Departamento de Desenvolvimento de Ensino. Ao
Departamento de Administracdo e Planejamento estd ligado as Coordenadorias
Gerais, de Administracao e Finangas, de Recursos Humanos, e de Servigos Auxiliares.
Ao Departamento de Desenvolvimento Educacional esta ligado as Coordenadorias
Gerais de Assisténcia ao Educando, de Ensino, e de Producao e Pesquisa.

Atualmente, o quadro de servidores da EAFC-PA esta constituido de 87
técnico-administrativos e 48 docentes. Dentre o niumero de docentes, 40 sio efetivos e

8 substitutos.

2.2.Diagnéstico da realidade atual do quadro de servidores da EAFC-
PA

Técnico-Administrativos

Neste breve diagndstico da realidade atual do quadro de servidores técnico-
administrativos da EAFC-PA, foram levados em consideragdo os aspectos relativos
aos cargos, escolaridades e titulagdo, uma vez que estes parametros s&o importantes
as suas vinculagdes aos programas propostos para este Plano.

Na estruturagdo da carreira dos cargos técnico-administrativos das Institui¢gdes
Federais de Ensino mediante o PCCTAE (Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacao), os cargos foram distribuidos em 5 (cinco) niveis de
classificacao (Classes A, B, C, D, E) em 4 (quatro) niveis de capacitacao (I, II, lll, IV).
Os critérios que definiram a hierarquia dos cargos nas classes foram os seguintes:
escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas,
formacéao especializada, experiéncia, risco e esforgo fisico.

Por forca da Lei, a partir de 1° de margo de 2005 todos os servidores técnico-
administrativos que fizeram essa opgao passaram a integrar o Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE). Esses servidores
integrantes do Plano foram enquadrados na matriz salarial a partir do nivel de
classificagdo do seu cargo e da contagem do tempo de servigo publico federal, sendo
todos na primeira fase enquadrados no primeiro nivel de capacitacao, referente a

classe de seu cargo, e na fase posterior, a localizagdo do enquadramento do servidor



no nivel de capacitacdo, de acordo com as certificacdes obtidas no decorrer da vida

funcional.



Quadro 1.

Técnico-Administrativos por Nivel

de Classificacdo dos Cargos e

Capacitacao.
e Nivel de
Célas§|f| Denominagéao do Cargo Capacitagcéo N°por | N° thgl por %
acao ETRIRLY Cargo | Classificagéo
Auxiliar de Encanador 1 01
A Operadora Maquina de Lavanderia |2 1 03 06 6,9
Servente de Obras 2 02
Auxiliar de Nutricao 1 |1 02
Copeiro 1 01
Carpinteiro 1 01
Bombeiro Hidraulico 1 01
B Auxiliar em Agropecuaria 3 03 1 126
Auxiliar de Eletricista 1 01
Padeiro 1 01
Marceneiro 1 01
Mecanico 111 |1 03
Cozinheiro 2 |2 04
Auxiliar em Administracao 3 |1 (1 05
Telefonista 1 01
Auxiliar de Enfermagem 1 01
Auxiliar de Veterinaria e Zootecnia 2 02
ce Motorista 2 02 24 21,5
Continuo 1 01
Operadora Maquina Copiadora 1 01
Almoxarife 2 02
Assistente de Aluno 1 01
Eletricista 1 01
Técnico em Agropecuaria 3|1 1 05
Vigilante 511 |1 07
D Assistente em Administragao 18 18 31 35,6
Técnico de Tecnologia da Informacgao 1 01
Nutricionista 1 01
Médico Veterinario 1 01
Quimico 1 01
Economista 2 02
Engenheiro-Area 1 01
Pedagogo-Area 1 01
E Técnico em Assuntos Educacionais |1 1 02 14 16,0
Contador 1 01
Administrador 1 01
Psicélogo-Area 1 01
Tecndlogo da Informacao 1 01
Biblioteconomista 1 01
Y Servidor ndo classificado - PCCTAE 01 01 1,03
Totais 5411111011 | 87 87 100

Obs: Y — Servidor nao enquadrado no PCCTAE.




De acordo com o resultado do enquadramento dos servidores técnico-
administrativos da Escola Agrotécnica Federal de Castanhal-PA no PCCTAE, pode-se
caracterizar a distribuicdo dos cargos por classificagdo e niveis de capacitagao,
envolvendo o total de 87 (oitenta e sete) servidores, conforme discriminagcado na Tabela
1, com descricdo da seguinte forma: na Classificacdo A, pode-se observar a
distribuicdo de 3 (trés) cargos, 6 (seis) servidores, representando 6,9% do total; na
Classificagdo B, 8 (oito) cargos, contemplando 11 (onze) servidores, representando
12,6% do total; na Classificacdo C, 12 (doze) cargos, com 24 servidores,
representando 27,6% do total; na Classificacdo D, 4 (quatro) cargos, 31 servidores,
representando 35,6% do total; e na Classificacdo E, 12 (doze) cargos, 14 servidores,
representando 16,0%, do total do quadro desta EAFC-PA.

Complementando-se ao enquadramento de servidores no PCCTAE, constata-
se que ainda 01 (um) servidor (Y) nao foi enquadrado neste Plano, representando

1,3% do total de servidores da EAFC-PA, em virtude de ainda estar em processo de

definicdo no Ministério da Educacéo.

Quadro 2: Servidor por Nivel de Classificagao

N° Total de servidor por Nivel de
Nivel de Classificagao Classificagao %
A 6 6,9
B 11 12,6
C 24 27,6
D 31 35,6
E 15 16
Y 1 1,3
Totais 87 100
Quadro 3. Nivel de escolaridade dos TAE'S na EAFC-PA
Nivel de Escolaridade N° de TA %
Ensino Fundamental Incompleto 14 16
Ensino Fundamental 07 8
Ensino Médio/Profissional 32 37
Ensino Superior
- Graduagao 18 20,7
- Pés Graduacao 16 18,3
Total 37 100,0
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Quadro 4: : Distribuicao dos servidores TAE"s em niveis de Classificagao e

Escolaridade

Fund inc Fund Ens medio |Grad Pés Grad |Total

A 2 2 1 1 - 6
B 2 2 6 1 11
C 7 1 7 6 3 24
D 3 2 17 4 5 31
E 5 8 13
Y 1 1

14 07 32 18 16 87

Como se verifica, dentre alguns cargos da Classificacdo A, B ,C e D 16% do
total de servidores desta Escola ainda ndo concluiram o ensino de Fundamental,
sendo portanto, considerado um numero expressivo de 14 (quinze) servidores
necessitando urgentemente, que sejam incluidos em programas de nivelamento no
ensino formal para a obtengao deste grau.

Por outro lado, destaca-se que dentre os cargos da Classificacdo C e D, onde é
exigido o nivel de escolaridade de Ensino Médio, 10 servidores ja concluiram o curso
superior nas diversas areas de atuacgdo e 4 ja sao especialistas, representando 33%
do total de servidores destas referidas Classes (Quadro 4).

No Quadro 5, pode-se observar o fraco desempenho desses servidores quanto
a titulacdo, com apenas 16 servidores com especializacao, o que permite destacar a
necessidade de investimentos em programas de qualificagdo visando crescimento

desses servidores de forma integral.

Quadro 5. Técnico-Administrativos por Nivel de Titulagao

Titulagao N° de TA %
Aperfeicoamento - -
Especializagao 16 18,3
Mestrado - -
Doutorado - -

Total 16 18,3
Docentes

A estruturacdo da carreira de Magistério de 1° e 2° Graus das Instituicbes
Federais de Ensino Tecnoldgico, a partir de 1° de fevereiro de 2006, os cargos foram
distribuidos em seis Classes (Classe A, B, C, D, E, e Especial), compreendendo cada
Classe em 4 (quatro) niveis designados pelos numeros 1 a 4, exceto a Classe

Especial (S), que possui um s6 nivel.
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O ingresso na Carreira do Magistério de 1° e 2° graus, especificamente,
somente podera ocorrer no nivel inicial das Classes C, D ou E, mediante habilitagdo
em concurso publico de provas e titulos, no nivel 1 destas Classes. Para a Classe C,
ha exigéncia de nivel superior com habilitagido especifica de Licenciatura Plena ou
habilitagdo legal equivalente, na Classe D, curso de Especializacdo, e na Classe E, o
grau de Mestre ou titulo de Doutor. A progressdo dentro das Classes ocorre,
exclusivamente, por titulacdo e desempenho académico, de um nivel para outro,
imediatamente superior, dentro da mesma Classe, ou, de uma para outra Classe, de
acordo com o estabelecido anteriormente.

A Escola Agrotécnica Federal de Castanhal-PA, conta, atualmente, com um
quadro de 48 docentes, sendo que dentre estes, 40 sdo efetivos e 8docentes sao

substitutos.

Quadro 6. Docentes do Quadro efetivo por Classe e titulagao

DISTRIBUICAO DISTRIBUICAO
CLASSE Ne° o TITULACAO o o
DOCENTE %o N° DOCEDNTE %o

C 01 2,5 Graduacao 03 7.5

D 11 27,5 Especializagéo 21 52,50

E 16 40 Mestrado 11 27,50

S* 12 30 Doutorado 05 12,50
Total 40 100,0 Total 40 100,00

*Classe Especial

Distribuicao dos docentes da EAFC por Classe
18
40 %
16
14
7)) 30%
212 27.5% BC
8 10 mD
3
o 8 BE
s 6 os*
=
4
2,5%
2 %
o
C D E S*
Classes
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No Quadro 6, em relagao a distribuicdo de docentes na EAFC-PA por Classe,

observa-se que apenas 1 (um) servidor esta incluido na Classe C, classe esta inicial

da carreira do magistério de 1° e 2 ° graus, enquanto que para as Classes D, E, e S,

constata-se a distribuigcao de 11, 16, e 12 docentes, respectivamente.

N° de docentes

Distribuicao de Docentes da EAFC-PA por titulagao

25 52,5%
20 @ Graduagao
15 e D Especializacdo
10 T 12,5% OMestrado

5 ODoutorado

, |

0 »0 O O
{bqro {oqro @6 @6
N -'1/ S ©
’bb \’0\\ @Qv o\)
) o Q
&
Titulagao

Em relacdo a distribuicdo do numero de docentes por Titulacao, verifica-se o

numero de 3 docentes apenas com Graduacgao, 21 com Especializacédo, 11 com

Mestrado, e 5 com Doutorado concluido. Cabe ressaltar que grande parte de

docentes, esta em processo de qualificagao, dentre os quais, os que tém

Especializacao, 6 estao realizando Mestrado, e dentre os que tém Mestrado, 5 estao

concluindo o Doutorado
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2.3. As politicas de gestao de pessoas na EAFC-PA

A EAFC-PA ao longo de sua existéncia vem desenvolvendo agdes basicas de
atendimento das necessidades de seu quadro funcional. Com uma estrutura pequena (
3 servidores lotados no setor)realiza atividades de Cadastro, pagamento, controle de
freqUéncia, férias, aposentadoria, licengas e arquivo. De forma nao sistematica existe
acdes de desenvolvimento focadas a capacitagbes e treinamentos para atender
necessidades imediatas e qualificagao formal visando o desenvolvimento Educacional
da IFE.

Em 2004, tendo em vista a crescentes transformag¢des no mundo do trabalho e a
necessidade da Instituicdo atender as demandas de crescimento elaborou-se um
planejamento estratégico para o setor. Nesta acdo a missdao da coordenagdo é
definida da
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“

seguinte forma “ Gerenciar politicas de desenvolvimento e valorizagdo das
pessoas, contribuindo para o crescimento institucional”. E seus objetivos estratégicos
foram:
- Reestruturar o sistema e subsistemas da CGRH , de forma a adequa-los a
missao Institucional;
- Implantar um programa de redimensionamento da for¢a de trabalho da EAFC-
PA;
- Elaborar Programa de desenvolvimento e qualificacdo do servidor visando
garantir uma nova dinamica de pessoal e institucional,
- Desenvolver acbes que facilite a manutencdo do nivel elevado do clima
organizacional;
- Desenvolver sistema de comunicacéo de recursos humanos;
- Elaborar e implementar programa de avaliacdo de desempenho.
O presente Plano legalmente fundamentado e contemplando as politicas de
desenvolvimento de pessoas tracadas pela Instituicdo constituira a base de mudancgas

de paradigmas no atendimento as necessidades das pessoas que fazem a EAFC-PA.

3. FUNDAMENTOS DO PCCTAE

Principios e diretrizes

De acordo com a Lei 11.091 de 12 de janeiro de 2005 e do Decreto 5.825, de 29 de

junho de 2006, os principios e diretrizes que fundamentam o PCCTAE s3ao:
e Natureza do processo educativo, fungdo social e objetivo do Sistema Federal de
Ensino;

e Dinadmica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de administragao,

e as competéncias especificas decorrentes;
¢ Qualidade do processo de trabalho;

e Reconhecimento do saber ndo instituido resultante da atuacao profissional na

dindmica de ensino, de pesquisa e de extenséo;

e Vinculagcido ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional das
instituicdes;

¢ Investidura em cada cargo condicionada a aprovagdo em concurso publico;

e Desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;

15



e Garantia de programas de capacitacdo que contemplem a formacéo especifica e a

geral, nesta incluida a educagéao formal;

e Avaliacdo do desempenho funcional dos servidores, como processo pedagdgico,
realizada mediante critérios objetivos decorrentes das metas institucionais,

referenciada no carater coletivo do trabalho e nas expectativas dos usuarios; e

e Oportunidade de acesso as atividades de direcdo, assessoramento, chefia,

coordenacéo e assisténcia, respeitadas as normas especificas.

o Cooperacao técnica entre as instituigdes publicas de ensino e as de pesquisa e

dessas com o Ministério da Educacéao;

e Co-responsabilidade do dirigente da IFE, dos dirigentes das unidades académicas
e administrativas, e da area de gestdo de pessoas pela gestdo da carreira e do
Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos

Técnico-Administrativos em Educacgao; e

e Adequacao do quadro de pessoal as demandas institucionais.

Conceitos

Conforme a fundamentacéo legal citada anteriormente, os conceitos utilizados
para a elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos

Cargos Técnicos Administrativos da EAFC-PA s&o:

e desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar os conhecimentos, as
capacidades e habilidades dos servidores, a fim de aprimorar seu desempenho

funcional no cumprimento dos objetivos institucionais;

e capacitagao: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza
acdes de aperfeicoamento e qualificagdo, com o propdsito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de

competéncias individuais;

¢ educacao formal: educagao oferecida pelos sistemas formais de ensino, por meio
de instituicbes publicas ou privadas, nos diferentes niveis da educacgao brasileira,

entendidos como educagdo basica e educacéo superior;

o aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em agbes de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a formagao
profissional do servidor, com o objetivo de torna-lo apto a desenvolver suas

atividades, tendo em vista as inovagdes conceituais, metodologicas e tecnolégicas;
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qualificagao: processo de aprendizagem baseado em ag¢des de educagao formal,
por meio do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista o

planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira;

desempenho: execucdo de atividades e cumprimento de metas previamente
pactuadas entre o ocupante da carreira e a IFE, com vistas ao alcance de objetivos

institucionais;

avaliacdao de desempenho: instrumento gerencial que permite ao administrador
mensurar os resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe de trabalho, mediante
critérios objetivos decorrentes das metas institucionais, previamente pactuadas
com a equipe de trabalho, considerando o padréo de qualidade de atendimento ao
usuario definido pela IFE, com a finalidade de subsidiar a politica de

desenvolvimento institucional e do servidor;

dimensionamento: processo de identificacdo e analise quantitativa e qualitativa
da for¢ca de trabalho necessaria ao cumprimento dos obijetivos institucionais,
considerando as inovagdes tecnolégicas e modernizagdo dos processos de

trabalho no ambito da IFE;

alocagao de cargos: processo de distribuicdo de cargos baseado em critérios de
dimensionamento obijetivos, previamente, definidos e expressos em uma matriz,

visando o desenvolvimento institucional;

matriz de alocagdo de cargos: conjunto de variaveis quantitativas que, por meio
de férmula matematica, traduz a distribuicdo ideal dos Cargos Técnico-

Administrativos na IFE;

forgca de trabalho: conjunto formado pelas pessoas que, independentemente do
seu vinculo de trabalho com a IFE, desenvolvem atividades técnico-administrativas

e de gestao;

equipe de trabalho: conjunto da for¢ga de trabalho da IFE que realiza atividades

afins e complementares;

ocupante da carreira: servidor efetivo pertencente ao quadro da IFE que ocupa

cargo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo; e

processo de trabalho: conjunto de acgdes seqlenciadas que organizam as
atividades da forca de trabalho e a utilizagdo dos meios de trabalho, visando o

cumprimento dos objetivos e metas institucionais.
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4. PLANO INSTITUCIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL
TECNICO ADMINISTRATIVO E DOCENTE DA EAFC-PA

O Plano de Institucional de Desenvolvimento de pessoal Técnico Administrativo
e docente da EAFC-PA é um marco para a instituicao, pois em 85 anos de existéncia é
a primeira agdo organizada e sistematizada de valorizagdo dos servidores. Sua
vinculagdo ao Plano de Desenvolvimento Institucional eleva a gestdao de pessoas a
uma posicao estratégica que contribuira para se promover o desenvolvimento
institucional.

O PCCTAE institui novo modelo de gestao valorizando o servidor enquanto
sujeito critico, participativo e transformador de forma a superar a visao clientelista e
burocratica do servigo publico que aliena e desqualifica os servigos oferecidos ao
cidadao.

O atual momento do modelo de produgdo capitalista que se caracteriza pela
flexibilizacdo da forca de trabalho, automacdo dos processos de trabalho,
desenvolvimento de habilidades interpessoais, criatividade,....requer trabalhadores
preparados tanto para as bases tecnoldgicas quanto para as atitudinais das relacbes
de trabalho. Sdo novos valores que determinam o ingresso e a permanéncia do
trabalhador no mercado de trabalho.

Segundo Barone, 2000, a emergéncia de uma nova dindmica entre os setores
publico e privado através da diminui¢cao da intervencédo do Estado na esfera de Bens e
Servicos consolidou uma imagem do Estado como problema. O Estado passou a ser
visto como ineficiente, incapaz e como provedor de servicos de baixa qualidade.

As Instituicdes de ensino publico no atual contexto ao mesmo tempo em que se
propdéem a garantir os direitos do cidadao e o carater publico do Estado, melhorando
0s servigos publicos precisam se apropriar de novas tecnologias e preparar o servidor
para as novas demandas sociais € para novos modelos conceituais que permeiam a

oferta do servigo publico.

Objetivos
Geral:

Contribuir para o desenvolvimento profissional dos servidores técnico-administrativos e
docentes da EAFC-PA, integrado ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento
institucional.
Especificos

e Garantir a apropriagdo do processo de trabalho pelos ocupantes da carreira,

inserindo-os como sujeito no planejamento institucional;
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e Aprimorar o processo de trabalho, transformando-o em conhecimento coletivo
e de dominio publico;

e Garantir a reflexdo critica dos ocupantes da carreira acerca de seu
desempenho em relagao aos objetivos institucionais;

e Garantir a identificagdo de necessidade de pessoal, inclusive remanejamento,
readaptacdo e redistribuicio da forca de trabalho de cada unidade
organizacional;

e Garantir a avaliagdo de desempenho como processo que contemple a
avaliacao realizada pela forga de trabalho, pela equipe de trabalho e pela IFE,
tendo o resultado acompanhado pela comunidade externa;

¢ Integrar ambientes organizacionais e as diferentes areas do conhecimento

Competéncias

A gestao do PIDP, é de responsabilidade do dirigente maximo da EAFC-PA,
por meio da Coordenadoria Geral de Recursos Humanos com a participagao efetiva
das unidades administrativas, Comissdo Permanente de Pessoal Docente (CPPD) e
bem como da Comissao Interna de Supervisdo (CIS). Esta, tem como competéncias
acompanhar a implementacdo, fiscalizar e avaliar o referido Plano, segundo as

orientagcbes emanadas da Portaria n°® 2.519, Art. 5, alinea “c”, de 15 de julho de 2005,

do Ministério da Educacéo.

Acompanhamento e avaliacdo

Ao final de cada exercicio este plano devera ser objeto de avaliagéo integrante
do sistema de avaliagdo institucional vigente, consistindo em elemento de analise da
dimensao Politicas de Pessoal. Para tanto, serdo utilizados instrumentos de medicao
de elementos de comportamento organizacional por entre amostra representativa ou
censitaria dos servidores técnicos administrativos e docentes.

O processo de acompanhamento e avaliagdo deste plano, sera desenvolvido
de forma integrada ao da avaliagao institucional.

A Coordenagao Geral de Recursos Humanos devera adotar, dentre outros
parametros, este plano como elemento obrigatério de avaliagdo anual da gestdo. A
partir dos relatérios anuais das unidades, identificar os resultados obtidos em relagao
as diretrizes, agbes e metas previstas neste plano, com vistas a ado¢do de medidas

corretivas para o Planejamento Institucional.
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PROGRAMAS
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A Escola Agrotécnica Federal de Castanhal — Para apresenta através dos
Programas de Dimensionamento das necessidades de pessoal, Capacitacdo e
aperfeicoamento e avaliagdo de Desempenho as ag¢des que fundamentam seu Plano
de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnicos Administrativos
e Docentes.

Este Programa deve estar fundamentado no Plano de Desenvolvimento

Institucional PDI - no eixo da Valorizagao dos Recursos Humanos da EAFC-PA.

DIMENSIONAMENTO DAS NECESSIDADES DE PESSOAL

Planejamento de gestdo de pessoas compreende o processo gerencial de
identificagdo e andlise das necessidades do sistema organizacional, a partir do qual
sdo estabelecidos politicas, programas, projetos e atividades que satisfagam essas
demandas a curto, médio e longos prazos, visando assegurar a realizagdo dos
objetivos organizacionais.

O levantamento das necessidades tem a intencdo de agregar demandas
vinculadas com a melhoria das atividades caracteristicas da Escola e dos interesses
institucionais superando a fragmentagcdo de ac¢des destinadas apenas a aquisi¢ao de
conhecimentos individuais.

Além do Levantamento de Necessidades, a formulacdo do programa de
qualificacdo e desenvolvimento humano buscara identificar aquelas prioridades
institucionais de aquisicao de conhecimentos que visem atualizar e aperfeicoar os
mecanismos de gestao publica, capturando debates e temas de natureza conjuntural e
que se relacionem com desenvolvimento das Instituigdes Federais de Ensino.

A pratica desse levantamento e a andlise do quantitativo de pessoal, efetivadas
com certa antecipacéo, ndo sdo comum nas Instituicdes Federais de Ensino Técnico.
Geralmente, espera-se um cargo ficar vago para depois pensar em preenché-lo. Nao
ha um plano de sucessdo para suprir tais necessidades. Dai a importancia de
previsdo, a partir de uma visdo do futuro, sob condicdes de mudanca, postura que
significa a substituicdo da acdo imediatista e reativa pela previsdo de tendéncias e

analise prospectiva.

OBJETIVOS

GERAL
Implantar o Programa de Dimensionamento das Necessidades de Pessoal da

Instituicao através da identificagcdo e analise quantitativa e qualitativa, conhecendo as

necessidades imprescindiveis ao cumprimento de seus objetivos na Instituigio.
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ESPECIFICOS
e Fazer um levantamento da forca e jornada de trabalho dos técnico-

administrativos;

e Identificar o potencial dos servidores realizando um diagndstico de idade,
escolaridade, tempo de servico, experiéncia profissional e etc;

o Verificar as condi¢des de saude ocupacional dos servidores;

o \Verificar a necessidade de pessoal, inclusive remocgao, readaptacdo e
redistribuicéo;

o Definir critérios para distribuicdo de vagas;

o Estabelecer matriz de alocacéo de cargos;

¢ Identificar o quadro formal e informal de pessoal por Unidade;

e Verificar a inter-relagdo do servidor com sua unidade de trabalho, suas
atividades e instrumentos utilizados, por meio de analise do trabalho e da
ambiéncia organizacional;

e Subsidiar decisbes estratégicas sobre o quadro técnico-administrativo, tanto
em termos de cargos, quanto de perfil e quantitativo de pessoal necessario
para o desenvolvimento das atividades;

¢ Facilitar a definicao de critérios para movimentagao de pessoal;

e Propiciar o estabelecimento de politicas de pessoal referente a recrutamento,
selecao e remanejamento;

e Direcionar as contratagbes para as areas em que haja escassez de pessoal,
definidas a partir do planejamento da forga de trabalho.

o Fornecer indicadores para o Plano de Capacitagao dos servidores da EAFC-PA

PUBLICO ALVO
Servidores da EAFC-PA, ocupantes de cargo de Direcdo/e ou fungdo

gratificada, servidores cedidos de outros 6rgaos, terceirizados e bolsistas.

METODOLOGIA
O Programa sera constituido de um processo de identificagdo, analise e

quantificagao da for¢a de trabalho existente na EAFC/PA, o qual fornecera as bases
para identificar as necessidades de pessoal. E necessario que se tenha uma viséo
completa de como os cargos estdo estruturados, quais as atribuicdes de cada um, a
hierarquia dos mesmos, quem podera ocupar o cargo em caso de necessidade de
substituicdo para que se identifiquem os pontos criticos dentro da estrutura
organizacional. Essa tarefa é essencial para que se estabelegam as prioridades em

termos de contratagao de pessoal.
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Através da implementagcdo do Programa de Dimensionamento das

Necessidades de Pessoal, sdo esperados os seguintes resultados:

e definicdo dos critérios para distribuicio de vagas dos cargos técnico-
administrativos nas unidades de ensino;

e quadro de pessoal atualizado;

definicdo da estrutura organizacional e suas competéncias por unidade;

identificacdo das necessidades dos ambientes organizacionais;

identificagdo da composigao etaria e de saude ocupacional dos servidores;

definicdo dos quantitativos ideais de vagas para os diversos ambientes;
o determinacdo de indicadores para o Plano de Carreira dos servidores da

Instituicao;

O Programa devera cumprir as seguintes etapas:
12 Etapa — Levantamento quantitativo e qualitativo do quadro atual dos servidores,
por cargo e ambiente organizacional, utilizando um instrumento que permita

responder as seguintes perguntas:

e Quantos somos ? (estabelecimento do quantitativo de pessoal por unidade);
e Quem somos? (levantamento do perfil dos servidores por cargo);

e Onde estamos? (localizagao dos servidores por unidade);

e O que fazemos? (levantamento das atribui¢des dos cargos e dos setores);

e Com o que fazemos? (levantamento das tecnologias utilizadas).

¢ O que pretendemos? (levantamento das necessidades de qualificacao)
22 Etapa - Elaboracao de um relatério contendo os dados obtidos (diagndstico).
32 Etapa — Analise do relatério feito, a partir do acompanhamento dos processos de
trabalho, levantando as necessidades de alocacdo de pessoal para a execugao
racional das atividades, indicando possibilidades e alternativas.
42 Etapa — Elaboracao de um relatério final com uma proposta de Matriz de Alocagao

de Cargos, de critérios de distribuicdo de vagas, de indicagdo de providéncias para o

aperfeicoamento dos processos de trabalho, das condi¢des de trabalho, de
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providéncias para adogéo de novos recursos tecnolégicos, com indicagéo de

alteragdes na estrutura organizacional da EAFC/PA.

AVALIACAO
A avaliagcdo do Programa de Dimensionamento de Pessoal sera feita
periodicamente visando verificar se as metas estabelecidas estdo sendo realizadas a

contento, culminando com a realizagdo de um seminario de avaliagao anual.

RESULTADOS ESPERADOS
Identificagcao da forga de trabalho da IFE e sua composigao,

Descrigao das atividades dos setores em relagdo aos ambientes organizacionais e
a forga de trabalho;

Descricdo das condicdes tecnoldgicas e de trabalho;

Identificacdo da forma de planejamento, avaliagdo e do nivel de capacitacdo da
forgca de trabalho da IFE;

Analise dos processos de trabalho com indicacdo das necessidades de
racionalizagédo, democratizagao e adaptacio as inovacgoes tecnolégicas;

Identificacdo da necessidade de redefinicdo da estrutura organizacional e das
competéncias das unidades da IFE;

Aplicacédo da matriz de alocagao de cargos e demais critérios para o
estabelecimento da real necessidade de forca de trabalho;

Comparacgao entre a forgca de trabalho existente e a necessidade identificada, de
forma a propor ajustes;

Remanejamento interno de pessoal com vistas ao ajuste da forgca de trabalho a
matriz de alocacgéo de cargos; e,

Identificacdo da necessidade de realizacdo de concurso publico, a fim de atender
as demandas institucionais.
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PROGRAMA DE CAPACITACAO/APERFEICOAMENTO E
QUALIFICAGAO

A capacitacdo no servigo publico é contextualizada num cenario de
significativas transformagdes socio politicas e econdmicas estabelecidas em meados
da década de 70. O surgimento de uma economia de mercado em crescente processo
de globalizacio redefine o papel do Estado, que passa a ser visto como ineficiente,
incapaz e como provedor de servigos de baixa qualidade; e dos conceitos de espaco e
tempo tendo em vista a criagdo de tecnologias baseadas na microinformatica. Mudam
as demandas do trabalho e o perfil do emprego bem como exigem um trabalhador
conectado a todo esse processo de mudanga (Barone, 2000.)

O investimento na capacitacdo do servidor publico significa agregar valores a
instituicdo aumentando sua capacidade de gerar negdcios e servigos que alimentam
sua sustentabilidade e favorega o desenvolvimento local.

O programa de Capacitacdo/Aperfeicoamento e Qualificacdo do servidor
Técnico administrativo e docente da EAFC-PA ¢é organizado a partir das diretrizes da
lei 11.091 de 12/01/2005 e Decretos 5.707 de 23/02/2006 e 5.825 de 29/06/2006
visando capacitar, aperfeicoar e qualificar o servidor tendo em vista o desenvolvimento

institucional e profissional.

OBJETIVOS

GERAL :

Contribuir para o desenvolvimento do servidor como profissional e cidadao,
capacitando-o a desenvolver agdes de gestdo publica de forma articulada com as
necessidades funcionais e académicas da institui¢ao.

ESPECIFICOS:

e Capacitar e atualizar os servidores em conhecimentos necessarios ao
exercicio de suas atividades de forma articulada com a fungao social da
Instituicao.

e Capacitar os servidores técnico-administrativos em niveis de ensino
fundamental, médio, superior e de pos-graduacgao;

e Consolidar o quadro de lotagao, considerando habilidades e competéncias,
compatibilizando as necessidades da Instituicdo e dos servidores;

e Contribuir para o desenvolvimento das pessoas, por meio da geracao de
informagdes que subsidiem a realizagdo de um planejamento integrado em

todos os niveis;
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e Criar condicbes favoraveis a melhoria da qualidade do trabalho, através do
planejamento e da motivagao para o trabalho em equipe;

o Identificar necessidades de capacitacdo e demandas especificas de
desenvolvimento;

e Subsidiar necessidades de pessoal, inclusive remanejamento, readaptacao e
redistribuicéo;

e Melhorar o clima organizacional da EAFC-PA;

e Promover acbes educacionais nos niveis de ensino fundamental, médio,
superior e da pés-graduacgao destinados aos servidores da EAFC-PA,;

e Propiciar a mudanca de cultura;

e Subsidiar acbes voltadas para a melhoria de qualidade de vida;

e Utilizar os programas de capacitagdo como instrumento para o

desenvolvimento de atividades de ensino, pesquisa e extensao;

METAS E AGOES PROPOSTAS

Na definicdo das metas e agdes do Programa de Desenvolvimento de Pessoas,
esta prevista sua correlagdo com as condigdes existentes na Instituicdo. Cada uma
das metas a seguir listadas ndo esta, necessariamente, associada a uma unica diretriz
ou objetivo, mas, sim, ao conjunto das diretrizes e objetivos ou parte deles, pois a
Instituicdo € um todo e, consequientemente, a agao sobre cada parte tem reflexo sobre
as demais:

a) Envidar esforgos para que, ao final de 2010, 80% dos servidores que nao
tém o ensino fundamental completo, possam concluir; 50% dos servidores que s6 tém
o ensino fundamental concluam o ensino médio; e 20% do pessoal com ensino médio
concluam curso superior.

b) Promover eventos de capacitacdo e qualificacdo especificos para os
diversos setores da Instituicdo, de modo que, até o final de 2008, cada servidor tenha
participado de, pelo menos, 01 (um) evento de curta duragdo (carga horaria de até 60
horas).

c) Promover treinamentos especificos para os docentes e técnico-
administrativos das diversas areas, com metas definidas para cada ano letivo,
incluindo programa de formagdo continuada para os docentes, além de curso de
capacitagdo pedagogica para os docentes recém-ingressos que nao possuem
licenciatura.

d) Maximizar o numero de servidores com pos-graduagdo lato sensu

(especializagdo) e stricto sensu (mestrado e doutorado) em suas areas de atuacgao,
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sendo que, neste ultimo caso, dentro do que é estabelecido na LDB para docentes de
Instituicbes Federais de Ensino e conforme critérios estabelecidos neste documento.
e) Promover capacitagdes especificas visando formar um quadro de servidores
aptos a ocupar fung¢des gerenciais.
f) Oportunizar os servidores a participagcao em eventos cientificos e culturais de
forma proporcional as necessidades das areas e dos setores administrativos e

conforme critérios estabelecidos neste documento.

PUBLICO ALVO

Servidores Técnicos administrativos integrantes do Plano de Carreira dos

cargos técnicos administrativos em educacao e docentes da EAFC-PA

METODOLOGIA

Embora a Coordenacdo Geral de Recursos Humanos — CGRH, exerca um
papel preponderante na coordenagéao, planejamento, controle e avaliagdo de todas as
acdes previstas no Programa de Desenvolvimento de Pessoas, para a
operacionalizagao das agodes previstas neste documento, ha de se contar com o apoio
e a participacao de todas as instancias administrativas da Institui¢ao.

A capacitagdo no contexto de desenvolvimento de pessoas € uma agao de
educacao continuada visando formacgdo basica para a aprendizagem de novas
atitudes, conceitos solugdes; formagao e mudancgas de habitos e comportamentos que
tornem as pessoas preparadas a enfrentar os desafios institucionais.

O programa de Capacitacdo/Aperfeicoamento e Qualificagao dos servidores
Técnicos administrativos e docentes da EAFC-PA compreendera um processo
sistematico com base nos objetivos e metas institucionais e constituir-se-a das fases
de Diagnoéstico, Desenho, Implementacéo e Avaliacao.

O Diagnoéstico: esta fase consiste no levantamento das necessidades de

Capacitacao que a instituicido apresenta a partir da pesquisa nos diferentes ambientes
organizacionais com servidores e chefias. As necessidades de Capacitagdo sdo as
caréncias de preparo profissional das pessoas que compdem a instituicdo, para que
sejam atingidas suas metas e objetivos estratégicos. A metodologia de um diagndstico
abrange agbes de analise organizacional, recursos humanos, da estrutura de cargos e
das agdes do proprio programa.

O Desenho: é a segunda fase do processo, e consiste no planejamento das
acdes. Segunda CHIAVENATO (1999),apés o levantamento das necessidades de
capacitagcdo é necessaria a elaboracdo de um plano de atendimento a essas

necessidades através de um programa integrado e coeso. Neste plano devera esta
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definido quem deve ser treinado, como deve ser treinado, em que, por quem, onde e
quando de forma a atingir os objetivos propostos.

A implementacdo: é fase de execugdo através de tecnologias adequadas a

cada especificidade da demanda. Algumas técnicas utilizadas sao treinamento
presencial, treinamento a distancia, treinamento em servico, participacdao em eventos
externos de atualizagdo e aperfeicoamento e agbes de capacitagao interna (rodizios,
visitas técnicas, estagios e reunides informativas).

A avaliacdo: é a etapa final do processo. Consiste em verificar a eficacia do
programa, ou seja, medir o quanto as agdes do Programa atenderam as necessidades
institucionais, das pessoas e dos usuarios. A avaliagdo devera se realizar nas
dimensodes estratégicas/organizacional, de recursos humanos, dos cargos e das agdes
do programa As agdes de capacitagdo deverdo atender as necessidades
institucionais a partir de uma visdo sistémica onde o homem como a organizacao
devera ser compreendida em seus multiplos aspectos contribuindo ndo apenas para a
melhoria dos processos de trabalho como para o Clima organizacional.

O programa de capacitacao e aperfeicoamento deve estar inter-relacionado ao
dimensionamento e ao programa de avaliagdo de desempenho de que tratam as
referéncias legais

Os objetivos deverdo ser atingidos através de subprogramas que de forma
integrada contemplardo as linhas de desenvolvimento prevista no Decreto 5.825 de
29/06/2007.

LINHAS DE DESENVOLVIMENTO:

¢ Iniciagdo ao servigo publico: visa ao conhecimento da funcdo do Estado, das
especificidades do servigo publico, da missdo da IFE e da conduta do servidor

publico e sua integracdo no ambiente institucional;

e Formacao geral: visa a oferta de conjunto de informagbes ao servidor sobre a
importancia dos aspectos profissionais vinculados a formulagao, ao planejamento,

a execucao e ao controle das metas institucionais;

e Educacao formal: visa a implementacdo de acbdes que contemplem os diversos

niveis de educacao formal;

e gestao: visa a preparagdo do servidor para o desenvolvimento da atividade de
gestdo, que devera se constituir em pré-requisito para o exercicio de funcdes de

chefia, coordenacao, assessoramento e diregao;
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e inter-relagdao entre ambientes: visa a capacitagdo do servidor para o
desenvolvimento de atividades relacionadas e desenvolvidas em mais de um

ambiente organizacional; e

e especifica: visa a capacitagdo do servidor para o desempenho de atividades

vinculadas ao ambiente organizacional em que atua e ao cargo que ocupa.

RESULTADOS ESPERADOS

e Melhoria e aperfeicoamento dos procedimentos técnicos, administrativos e

educacionais
o Aumento de qualidade e produtividade dos servigos
e Liberacao parcial da carga horaria docente dedicada a administragéao
¢ Realizagao pessoal e profissional do servidor
e Melhoria dos resultados institucionais

¢ Geracgao de novas tecnologias de ensino e pesquisa
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PROGRAMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Desde a década de 60 as organizagbes vém sendo palco de grandes
transformagbes nas relagbes sociais € meios de producdo. As explosbes do
conhecimento, da tecnologia, das comunicag¢des e da economia impdem padrbes de
comportamentos as organizagcdes e pessoas que dela participam, favorecendo
importantes mudangas no relacionamento entre ambos e garantindo a sobrevivéncia
no mercado.

As organizacdes, a partir desse contexto,se torna imperioso o esforco para
desenvolverem a capacidade de resolver problemas e de reagir de maneira flexivel as
exigéncias mutaveis e inconstantes do meio ambiente; buscando desenvolver seu
senso de identidade, ndo s6 conhecendo sua histdria, mas tendo consciéncia para
onde quer ir e onde pode chegar.

A avaliagdo de desempenho é um instrumento constituido de agdes
sistematizadas de apreciacdo do desempenho de cada pessoa em fungado das
atividades que ela desempenha, das metas e resultados a serem alcangados e do seu
potencial de desenvolvimento (CHIAVENATO, 1999) em uma organizagao. E o setor
de gestao de pessoas o responsavel por promover estimular e incentivar os processos
de desenvolvimento de pessoal e institucional indicando caminhos e revelando
potenciais escondidos no quadro de pessoal da organizagao

Segundo Chiavenato (1999) o trabalhador ndo mais deve estar na organizacao
alienado de todo seu contexto. A percepcédo do real no ambiente em que vive e
trabalha devera ser adquirida através de métodos e processos de trabalho que
valorizem a investigagao, o diagnostico e consequientemente, a compreenséo da sua
realidade.

A concepgao de homem no contexto das organizagbes também passa por
transformacdes significativas. Quando o sistema de produgao industrial se estabeleceu
0 homem era uma simples pega de toda uma engrenagem. A divisdo social do
trabalho permitia que o homem trabalhasse em condi¢des subumanas e com uma
visdo fragmentada de todo o processo produtivo (ver SENAC-DN, 1998). Atualmente,
a concepcao do homem na organizacao se afasta cada vez mais da idéia de homem
como instrumento, maquina e meio e vai se aproximando da concepg¢ao do homem
como ser integral e do trabalho como fator de desenvolvimento.

Os valores humanos como conhecimento, sensibilidade, criatividade e senso
de responsabilidade e compromisso sdo reconhecidos na figura do trabalhador, este
passa ser referenciado como pessoa ndo como recurso. O Departamento de Recursos

Humanos na empresa passa a ser Departamento de Gestdo de Pessoas. O “modelo

30



de gestdo” concebe-se a idéia de desenvolvimento mutuo, ou seja, se a organizagao
se desenvolve, as pessoas que dela participam também, se desenvolvem.

Os trabalhadores devem ser considerados nao apenas pelo ponto de vista da
produtividade, mas também pelo da qualidade de vida no ambiente de trabalho, que
envolve a satisfagao profissional e pessoal.( UNICAMP,2005)

A partir desse cenario no mundo do trabalho é que vamos localizar a proposta
de construgdo de um Programa de Avaliagdo de Desempenho para a Escola
Agrotécnica Federal de Castanhal, tendo como base os pressupostos da Lei
11.091/2005 e do Decreto 5.825/2006 de 29/06/2006.

A avaliagdo de desempenho nas Instituicdes Federais de Ensino —IFEs passou
a existir com a publicagéo do decreto 94.664, de 23 de julho de 1987 e pela Portaria
475, de 26 de agosto de 1987 através do quais foi instituido e regulamentado o Plano
Unico de Classificacdo e Retribuicdo de Cargos e empregos- PUCRCE. Nele foi
estabelecido que a avaliacdo de desempenho fosse a base da Progressado Funcional
por mérito que teriam suas normas elaboradas pelo Departamento de Recursos
Humanos e aprovadas pelo conselho superior das IFEs ( CPPTA, 2002).
Recentemente, com a Lei 11.091/2005 em seu art. 3° e o Decreto 5.825/2006 em seu
art. 7° a avaliagdo de desempenho passa a ser concebida como parte integrante da
avaliagdo institucional, orientando-se por objetivos, metas e responsabilidades
definidas no coletivo da forga de trabalho e referendadas nas expectativas do publico
usuario. E baseada em seus fundamentos que se constitui a proposta do programa da

avaliacdo de Desempenho da EAFC-PA.

PRINCIPIOS NORTEADORES
Avaliacdo de Desempenho € integrada e organica.
Avaliacao de Desempenho é centrada nos resultados dos processos de trabalho
Avaliacao de Desempenho é estruturada e diferenciada com base nos niveis de
atuagao organizacional
Avaliacdo de Desempenho fornece subsidios para os programas de
desenvolvimento gerencial e de capacitagéo dos servidores em geral, do programa

de dimensionamento e saude ocupacional.

OBJETIVOS

GERAL
Promover o desenvolvimento institucional, subsidiando a definicdo de diretrizes
para politicas de gestao de pessoas e garantindo a qualidade de vida no ambiente de

trabalho e a melhoria da qualidade dos servigcos prestados a comunidade.
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ESPECIFICOS

° Estabelecer os resultados esperados pelos servidores a instituigao;

° Identificar grau de satisfacdo dos usuarios dos servicos da EAFC-PA,
visando a melhoria da qualidade dos mesmos;

. Obter comprometimento dos trabalhadores em relagido aos objetivos
tracados;

. Identificar problemas que interfiram no desempenho setorial e individual;

° Promover agbes que venha eliminar dificuldades no desenvolvimento das
atividades;

° Possibilitar a orientacdo e acompanhamento do trabalhador no
desempenho de sua funcao;

. Identificar potencialidades e caréncias profissionais;

. Levantar necessidades de treinamento e desenvolvimento;

. Subsidiar o processo de tomada de decisbes gerenciais, tais como
remanejamento, dimensionamento de pessoal, carreira e capacitacdo do
servidor;

. Melhorar a comunicacdo entre os niveis hierarquicos da instituicao,
criando clima de dialogo, eliminando dissonancias, ansiedades e incertezas;

° Estabelecer clima de confianca, motivacdo e cooperacao entre membros
de equipes €;

. Aferir o mérito para progressao

PUBLICO ALVO

O programa de avaliacdo de desempenho abrangera os servidores técnicos -

administrativos e docentes ocupantes de fungbes administrativas da EAFC-PA.

ABRANGENCIA

O programa de Avaliacdo de Desempenho, como processo pedagdgico,

coletivo e participativo, abrangera de forma integrada:

e A avaliagdo da IFE
. Das condi¢bes da equipe de trabalho;
. Das condicdes de trabalho €;

° Das atividades individuais, inclusive as das chefias.

METODOLOGIA

O Programa de Avaliagdo de desempenho sera desenvolvido em trés etapas:

ETAPA DESCRITIVA — descricao do processo de trabalho desenvolvido no setor;

descricdo das metas do setor; descricdo das atividades desenvolvidas pelo servidor
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lotado na unidade e localizado no setor, onde constem as metas individuais acordadas
para o periodo e as condigdes necessarias para a realizagdo; descricdo das
atribuicdes da chefia/ dirigente do setor/ unidade.

ETAPA ANALITICA — processo de andlise continua do desempenho, durante o
periodo de efetivo exercicio.

ETAPA DE REGISTRO - discussao sobre o desempenho, a partir do planejamento
das atividades, tomando por base indicadores e mediadores de avaliagdo, registro no

sistema e emissdo de relatorios.

PERIODICIDADE

O periodo de analise do desempenho € de 12 (doze) meses e tem como base
0 ano civil. A avaliagdo dos servidores e chefias operacionais e do nivel gerencial e
tatico(médias gerencias) sera realizada anualmente e refere-se ao efetivo exercicio
registrado naquele periodo. A avaliagdo dos dirigentes situados no nivel de atuagao

estratégica sera realizada sequencialmente, em conjunto com o planejamento anual.

RESULTADOS ESPERADOS
O resultado do programa de avaliagdo de desempenho devera:
1. Fornecer indicadores que subsidiem o Planejamento estratégico, visando ao
desenvolvimento de pessoal da EAFC-PA,;
2. Propiciar condi¢cbes favoraveis a melhoria dos processos de trabalho;
Identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual do servidor,
consideradas as condi¢oes de trabalho;
4. Subsidiar a elaboragao do programa de capacitacdo e aperfeicoamento, bem
como o dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal e de
politicas de saude ocupacional; e

5. Aferir o mérito para progressao
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