RELATORIO DO 2° SEMINARIO NACIONAL DA CIS - 18 a 20/10/06 — Brasilia/DF

ABERTURA

Composicao da Mesa: Jodo Paulo - Coordenador Geral; Vania Gongalves e José Miguel -
Coordenadores Juridicos e de Relacdoes de Trabalho da FASUBRA; André Lazaro - Secretario
Executivo Adjunto do MEC e Maria do Socorro (Nina) - Coordenadora Geral de Gestdo de
Pessoas do MEC

J.P. - Saudou os participantes ja justificando ndao poder participar de todo evento em virtude
de estar participando de reunido do CONAS (Conselho Nacional de Assisténcia Social).
Ressaltou a importancia do Encontro e resgatou que o mesmo se da como fruto de conquista
de uma greve, onde a categoria lutou para conquistar a Carreira. A Careira sonhada a mais de
vinte anos, teve parte dela implementada, faltando ainda faltam algumas conquistas e que
portanto temos que ampliar as conquistas e fazer os necessario ajustes na nossa carreira.

J.P. desejou que o Encontro fosse produtivo e disse ainda que é preciso portanto mantermos
este didlogo, com troca de idéias, no sentido de, junto com a direcdo, na Comissdo Nacional
de Supervisdao que é composta por integrantes da direcdo e da base da federacdo,
consigamos, todos, fazer o melhor para nossa carreira, finalizou desejando um bom trabalho
para todos.

NINA - Saudou a todos desejando um bom trabalho, registrando que na parte da tarde
estaria participando de uma mesa do evento onde conversaria melhor.

ANDRE LAZARO - Saudou a todos os integrantes da mesa e os participantes do evento,
registrou ter assumido a secretaria em margo deste ano, tendo que se apropriar de um debate
sofisticado, complexo e novo, que é o debate da carreira. E, se ndo fosse a competéncia e
dedicacdo da Nina, ele ndo se sentiria a vontade de estar ali. Para ele, ndo é que ela va
acertar sempre, mas registrou o patamar de qualidade técnica que a Nina trouxe para o
Ministério, que ele queria nesse momento homenagear e disse que a postura de Nina, é uma
postura que talvez seja de referéncia para nos.

André Lazaro falou que independente da posicdo que a gente exerca, nds temos um
compromisso com o servigo publico e um compromisso com a universidade publica e que na
posicao em que se encontram, ele e Nina, estdao sujeitos a tensdes e conflitos com a
federacdo, neste momento ressaltando a nossa larga experiéncia de lidar com situacdes dessa
ordem. Para André Lazaro o que é importante é que a gente saiba preservar a intensidade e a
qualidade da tensdao que é necessaria manter e falou que todos ndés sabemos que Estado
Brasileiro é organizado de longa data para atender interesses especificos, disse que o governo
e a sociedade tem buscado alterar as prioridades desses interesses, priorizando os da maioria
da populacdo brasileira. Para ele este € um processo muito complexo e dificil, que sé se faz
através do didlogo e da tensdo construtiva e por conseguinte disse querer na ocasido
reconhecer a necessidade de mantermos o didlogo atravessando as circunstancias que ja
atravessamos e aquelas que atravessaremos.

Disse que sinceramente espera que a proxima gestdo do Ministério da Educacao, seja ela qual
for, reconheca os extraordindrios avancos.

OS APOSENTADOS NO PCCTAE

Reposicionamento dos Aposentados no final da tabela
Segundo o Dr. Rogério, ao se conceber uma carreira se pensa nos futuros ingressantes, no

entanto, existe, uma realidade a ser trabalhada, que é o fato de se ter de tratar da questao




trabalhadores pertencentes ao quadro do PUCRCE e que devem ser enquadrados na nova
carreira, tanto os que ainda estdo trabalhando, quanto aqueles que se aposentaram e também
os instituidores de pensdo. Processo que se chama de enquadramento ou transposicao, para
0 qual é preciso se estabelecer critérios considerando a hierarquizagdo dos cargos.

Para o enquadramento nos cargos, as dificuldades sdo poucas, ja que a maioria dos cargos
sao 0S mesmos e as questdes que apareceram sao algumas mudancgas de nomenclatura e
aglutinagoes.

Ja com relacdo ao critério de contagem de tempo de servico, o advogado ressaltou que o
processo negocial fechou em Tempo de Servico Publico Federal, o que determinou que muitos
servidores, ativos e aposentados, que estavam no final de carreira, ou seja, no final da tabela,
fossem posicionados em padroes de vencimentos intermediarios.

A contagem do tempo de servico publico federal, como critério para o enquadramento, fez
com que pessoas que obtiveram progressdes ao longo do tempo, quer seja por mérito, por
capacitacdo, 12 referéncias, com o critério do tempo de servico publico federal, fossem
enquadrados em patamares que nao o de final de tabela.

A demanda da Assessoria Juridica é a de avaliar tudo aquilo que estd sendo considerado
insatisfatério no Plano, verificando a possibilidade de elaboracdao de pareceres de forma a
instrumentalizar possiveis agdes judiciais.

Esta claro que, para o pessoal da ativa que se encontra na situagao citada acima, existe a
possibilidade de avancar na tabela e de recuperar o posicionamento no final da mesma, ja o
aposentado nao possui esta possibilidade, o que tem feito com que esse trabalhador
reivindigue um reposicionamento para o final da tabela.

Para o assessor juridico da Fasubra e para o coletivo juridico da base da federagao este pleito
nao apresenta possibilidade legal de ganho nas agoes.

Lembrou o Dr. Rogério que na época do PUCRCE foi feita argumentagdao em cima do principio
da proporcionalidade e que a ASSUFRGS preparou + de 100 processos que chegaram a
ganhar em 12 instancia algumas agdes, perdendo em seguida nas instancias superiores.

Para o Dr. Rogério o que a CF garante é a irredutibilidade salarial e o judicidrio considera
como irredutibilidade salarial, o somatdério do que é recebido, e também ndo garante o direito
a regime juridico.

O Dr. Rogério fez questao de dizer que ali se estava sendo colocado os limites do ponto de
vista juridico, mas que do ponto de vista politico a mudanca da lei era a alternativa e que
neste sentido um proposta de alteracdo deveria ser levada pela bancada sindical a Comissao
Nacional de Supervisao da Carreira a quem cabe propor alteragdes na Lei.

Licenca Prémio X Contagem de Tempo de Servico para a aposentadoria
Como a lei prevé a contagem de tempo de servico de efetivo exercicio, aqueles trabalhadores

gue ndo gozaram a licenca prémio e a utilizaram para aposentadoria, ndo tiveram esse tempo
computado, por sua vez, aqueles que utilizaram a licenca prémio, tiveram a contagem cheia.
A analise feita pelo Coletivo do Juridico é de que, dentro do judiciario poderiam até entrar com
uma acdo, mas a chance de perda é de 100%. Acreditam que, a Unica saida para
convencimento juridico seria considerar a contagem de tempo simples, ndo em dobro.

FINANCIAMENTO

A Coordenadora Vania pela Fasubra Sindical reapresentou nossa proposta, a qual ja havia sido
apresentada numa primeira oportunidade junto a Comissdao Nacional de Supervisdo da
Carreira, quando da discussao das Diretrizes do PCCTAE e que portanto, naguele momento,
era estratégia da Fasubra garantir, ja nas diretrizes do Plano, a forma de financiamento da
Carreira, em especial, dos Programas de Capacitacao, o que nao foi aceita, por parte da
bancada governamental, a definicado da forma de financiamento pelo instrumento das



diretrizes, ficando acertado que o mesmo se daria, através de um outro instrumento legal,
apds um debate mais aprofundado entre a bancada sindical e o governo. Neste debate,
deveriamos contar com a participacdo de representacdao governamental, além do MEC, do
MPOG.
A proposta da Fasubra é a seguinte:
e Dotacdo orcamentaria especifica - 1 % valor bruto da folha de pagamento do pessoal
TAE das IFE. Desse montante:
» 80% - fundo para o desenvolvimento de pessoal em cada IFE;
> 20% restantes - Fundo nacional, agdes regionais e nacionais, exclusivamente, em
projetos integrados de desenvolvimento, vinculados a mais de uma instituicao do
Sistema e instituidos em razao destas.
» Administragdo em cada IFE - administragao central, fiscalizado pela Comissao
Interna de Supervisao;
> Administracdo em ambito nacional - MEC e fiscalizado pela Comissdo Nacional de
Supervisao;
> Protocolos de cooperagao entre as Instituicdes do Sistema Federal de Ensino e
entre essas e o Ministério.

Extrato da fala do MEC — CGGP — Sra. Nina

Segundo o MEC, na Lei n©11.091, de 12/01/05, que institui o PCCTAE, o Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira fica ligado diretamente aos PDI. Isto ja define a
fonte de financiamento. Acredita na legitimidade de se querer garantir 1% da folha, mas nao
acredita na facilidade desta aprovacdo. Falaria sobre essa proposta num segundo momento.
Acredita que a fonte de recursos deva ser de OCC. A CIS deve ter isso muito claro. O PDI,
toda instituicao tem a obrigacao de fazer a cada seis anos, em que ela vai dizer, eu hoje sou
desse tamanho, tenho essa caracteristica mas eu quero nos proximo seis anos atingir aquela
caracteristica, atingir aquele tamanho e ser dessa ou daquela maneira. Ela estabelece as suas
metas, os seus objetivos estratégicos, as suas linhas de acdo, e as atividades que ela vai estar
desenvolvendo e o que ela precisa que se desenvolva na instituicdo naquele periodo, e
inclusive o quanto ela precisa gastar para desenvolver aquilo que ela estd propondo fazer. O
PDI seria, ou deve ser, ou deve vir a se constituir uma peca de planejamento estratégico da
instituicdo, e do préprio Ministério da Educacao. Ele ndao pode ficar condicionado a uma pecga
que um outro, ou meia duzia foram |a e fizeram. Esse é um grande desafio, tanto para o
Ministério da Educacdo, quanto para as instituicdes que ndo tem isso, ainda hoje, tracado
dessa maneira. A gente sabe que isso é um problema hoje. Ha instituicdes que tratam o PDI
como uma coisa que meia duzia vai Ia, senta e o Reitor manda pro MEC. Qual € a nova légica?
Qual é a nova légica que a Lei 11.091 traz? E exatamente dar um diferencial pra esse PDI e
dizer: “Olha nesse PDI, o Plano de Desenvolvimento da carreira dos TAE tem que também
estar contemplado na politica que a instituicdo estard desenvolvendo como um todo.” E,
evidentemente ndo da para pensar que se vai ter um Programa de Capacitacdao, como o Plano
de Desenvolvimento preconiza, Programa de Dimensionamento e Qualificagdao do servidor e de
Avaliacdo de Desempenho, sem que vocé tenha recursos definidos no préoprio orcamento da
instituicao pra isso. Portanto, as instituicdes que ainda nao tem, ou tem um PDI feito num
nivel que ndo seja dessa forma, elas vao ter que trabalhar no sentido de vir a constituir uma
peca nesse nivel. Porque ai vocé ja vai poder utilizar o que ja se tem em termos de
planejamento, utilizar os instrumentos. Por que a gente nao inventou um nome qualquer para
vincular o Plano de Desenvolvimento dos integrantes? Porque a gente exatamente pensava
nisso. As linhas de capacitacdo definidas nas Diretrizes ja apontam para um planejamento
orcamentario necessario a sua implementagdo. Se a instituicdo estabelece uma meta e, para
atingi-la, ela terd que capacitar seus servidores, ela tera que ter orcamento previsto para isso.



Independentemente de que seja o préximo governo, o MEC pretende ja deixar pronta uma
proposta para 2007, de organizacao de Cursos de Capacitacao nas areas de Gestdao. Pensam
em trabalhar com grandes areas de capacitacao. Ex.: Administracdo e Convénios; Legislacao;
Compras; Gestao de Convénios; Gestdo de Pessoas, etc...

| OS DESAFIOS PENDENTES E ENCAMINHAMENTOS ADOTADOS PELO MOVIMENTO |
V.B.C.

Racionalizagao

Ampliacdo do quantitativo de NC

Ascensao Funcional

Certificacdo de capacitacao e qualificacao, apds 28/02/05 e

Avaliacdo de Desempenho - residuo de tempo e contagem de intersticio.

A CIS e os recursos da 22 etapa do enquadramento no PCCTAE.

A FASUBRA, os Sindicatos e a CIS

Esses pontos foram tratados enquanto informes e os materiais respectivos (textos) estardao
disponibilizados no site da FASUBRA, dentro do material do 2° Encontro Nacional das CIS.
Gostariamos ainda, de deixar registrado, que:

e Ositens 1 e 4 ja se encontravam disponibilizados no site.

e Sobre a RACIONALIZACAO - A relagdo dos cargos que estamos divulgando, ainda ndo
foi debatida no GT-Racionalizagcdo. Trata-se da proposta aprovada na Plenaria da
federacdo, que a bancada da FASUBRA estara defendendo.

Segundo a fala da Nina (MEC/CGGP), o MEC pretendo fechar todo esse trabalho até
dezembro. Neste sentido, estard convocando a Mesa especifica de Negociagao, o GT-
Racionalizagdao, o GT-Terceirizacdo e o GT-Dimencionamento.

e Com relacdo ao item 6 - Avaliacao de Desempenho - residuo de tempo e contagem de
intersticio, a CNS ja aprovou Resolucdo sobre o tema. Segundo a Nina, o MEC estara
publicando nos proximos dias. Tao logo seja publicado estaremos disponibilizando no
site da federagao.

ONOUhWNE

| A ORIGEM DA CIS E O SEU PAPEL |

A apresentacao em Power Point estara disponibilizada no site da FASUBRA, dentro do material
do 29 Encontro Nacional das CIS.

| AS DIRETRIZES DO PDIC - LEITURA DIRIGIDA |

ROTEIRO DE LEITURA DIRIGIDA
LEI 11.091, DE 12 DE JANEIRO DE 2005
DECRETO 5.825, DE 29 DE JUNHO DE 2006.

QUESTOES QUE FORAM RESPONDIDAS PELOS GRUPOS DE TRABALHO:

1. Quais os principios da Lei 11.091/05, que pautaram a construcao da Carreira - PCCTAE,
das diretrizes e devem estar presentes na construcao dos Planos de Desenvolvimento
dos Integrantes da Carreira — PDIC - e seus programas?

2. Como entender os conceitos de Ambiente organizacional e de usuarios, constantes na
Lei 11.091/05, nestas diretrizes?

3. Como se dard a cooperagao técnica entre instituicbes publicas de ensino e pesquisa?
(Inciso I, art. 20 Decreto)



4. Como se dara a “Co-responsabilidade” no processo de gestdo de pessoas, entre os
gestores em todos os niveis nas IFE? (Inciso II, art. 2° Decreto)

5. O que é “adequacao do quadro de pessoal as demandas institucionais”, e como esta
diretriz pode interferir no processo de gestao de pessoas e em nossa vida funcional?
(Inciso III, art. 2° Decreto)

6. O que entendemos do conceito de Desenvolvimento, enquanto processo continuado e
vinculado aos objetivos institucionais? (Inciso I, art. 39 Decreto)

7. O que significa na pratica a “apropriacdao do processo de trabalho” para o servidor e
qual as conseqiéncias disso? (Inciso II, art. 4° Decreto)

8. Os objetivos do PDIC, constantes no art. 4° do Decreto destacam: a funcdo estratégica
do ocupante da carreira; a sua participagao como sujeito no planejamento institucional;
o produto do trabalho como conhecimento coletivo e de dominio publico; a construcao
coletiva de solugdes; a reflexdo critica dos ocupantes da carreira; a co-responsabilidade
na gestao de pessoas, entre os dirigentes da IFE; os programas como instrumentos de
gestdo, visando a melhorias dos servigos prestados ao cidaddo usuario; e a integragao
entre os ambientes organizacionais e as diferentes areas de conhecimento. Como
visualizarmos a construgdo destes objetivos nos programas integrantes do PDIC? (Art.
50 Decreto)

9. Como entendemos a intercomunicacdao entre os programas que integram o PDIC?
(Paragrafos I, II e III, art. 5° Decreto)

10.Qual o papel das areas de gestdao de pessoas e da CIS na construcdo, execucao e
avaliacdo do PDIC e seus programas?

11.0 PDIC deve contemplar a adequacdao do quadro de pessoal as necessidades
institucionais, previstas no Plano de Desenvolvimento da IFE. Isto se dard por meio do
programa de dimensionamentos das necessidades de pessoal, que conforme o art. 6 do
Decreto devera observar varios indicadores, bem como os processos e condicdes de
trabalho. Como se dara esta analise nas diversas unidades da IFE?

12.Como expressar em uma formula matematica todos os elementos citados nas
Diretrizes, de forma a atender as realidades institucionais? (Inciso X, art. 3° Decreto)

13.Qual a diferenca conceitual entre forca de trabalho, equipe de trabalho e ocupante da
carreira? Como estes conceitos interferem na elaboragdo e aplicagdo do programa de
dimensionamentos das necessidades institucionais de pessoal, a partir do PDI da IFE?
(Inciso XI, XII e XIII, art. 3° Decreto)

14.No artigo 7° do Decreto estao especificados os objetivos do programa de capacitagao. O
que entendemos como desenvolvimento pleno do servidor, como profissional e cidadao?

15.A capacitacao é entendida como processo permanente, com vista a contribuir com o
desenvolvimento institucional e pessoal. Como vocé explica a diferenciacdo entre
Qualificacao e Aperfeicoamento? Como estes contribuem para formacao dos servidores?

16.Das linhas de capacitacao instituidas, uma delas trata da iniciagcdo ao servico publico.
Vocé acha que ha diferenca na atuagao do profissional no servico publico e na iniciativa
privada? Por qué?

17.Como se aplicam no PDI das IFE e no PDIC as demais linhas de capacitagao? Como
estas ajudam o servidor a exercer a sua funcdo estratégica na IFE, conforme previsto
inciso I do art. 40?

18.Como o programa de avaliagdao de desempenho contribui para a melhoria dos servigos
prestados pela IFE? Por que ela é considerada um instrumento gerencial?

19.Como fazer para que o processo de avaliacao de desempenho seja pedagdgico, coletivo
e envolva os usuarios, na avaliacao dos servicos prestados?

20.0 que entendemos como por objetividade, legitimidade e publicidade, definidos como
principios para o processo de avaliagao, no paragrafo 3° do art. 8?

21.Como os resultados da avaliagdao ajudarao na adequacao do processo de trabalho com
vistas ao cumprimento dos objetivos institucionais?



22.Redefina a partir das experiéncias vividas o que venha a ser "processo de trabalho"?
(Inciso VI, art. 3° Decreto)

METODOLOGIA DOS TRABALHOS DOS GRUPOS

Cada Grupo designou um coordenador e um relator que disp6s de 5 minutos para apresentar
suas consideracdes no plenario.

No plenario foram apresentadas as impressdes sobre o que o grupo entendeu das questdes
debatidas. Estas impressdes foram apresentadas na forma de um Unico texto, contendo o
resumo do debate do grupo.

OFICINA
UM PROGRAMA MINIMO DE TRABALHO PARA AS CIS
(COM ENFASE NO PAPEL DA COMISSAO NA ELABORACAO DO PDIC E SEUS
PROGRAMAS E NAS ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTA-LOS)

METODOLOGIA DOS TRABALHE REALIZADOS EM GRUPO
1. Papel de CIS
Cada membro do grupo colocava sua opinido em um cartdao e o grupo escolhia um que, para o
grupo seria o mais representativo da opiniao coletiva ou reescreveria um outro cartao que
expressasse melhor a opiniao coletiva;
2. Atores
O grupo identificou os atores que possam apresentar capacidade de influir no cumprimento do
papel da CIS usando como modelo o quadro abaixo:

ATORES INFLUENCIA(alta, POSICAO ATITUDE
(NOME DO média ou baixa | (Favoravel, contra (confronto,
ATOR) (A, M, B)) ou neutra (F,C, indiferenca,
N)) convencimento
(C, I, Cv))
Reitor A C Cv

Sindicato TA
Sind. Docente

3. Atividades tipicas da CIS (que sejam importantes e urgentes)

o grupo identificou as principais atividades a serem realizadas pela CIS para que ela cumpra
o papel que lhe cabe onde cada membro do grupo apresentava sugestoes de atividades, para
que o coletivo elegesse duas atividades que considerasse mais importantes e urgentes

4. AcOes necessarias para realizar as atividades tipicas importantes e urgentes

O grupo identificou agdes que, uma vez empreendidas, seriam capazes de realizar as
atividades eleitas como mais importantes e urgentes.

Para cada uma das atividades eleitas no item 3 (b), o grupo deveria indicar um conjunto de
acodes que seriam capazes de concretiza-las, com cada membro do grupo sugerindo uma acao
por cartdo para entdo o grupo selecionar duas ou trés acdes que considerasse de maior
impacto para a concretizagdo da atividade

5. Dificuldades previsiveis para realizar as agoes

Cada membro do grupo sugeria uma dificuldade e o grupo selecionava duas, que ocorrendo,
teriam impacto mais negativo no resultado buscado

6. Acoes preventivas/corretivas para as dificuldades

Quais agdes preventivas/corretivas poderao ser implementadas ante a ocorréncia das
dificuldades listadas no item 47

Cada membro do grupo sugeria uma agao preventiva/corretiva e o grupo indicava, entre
estas, duas ou trés que teriam maior capacidade de superar as dificuldades



7.0rganizacao das acoes

Como se organizar para que as agoes previstas sejam realizadas?

Para cada agao prevista no item 3 (c) deveria ser definido quem a realizaria, em que prazo e
COm que recursos.

8.Sobre a Carta de Porto Alegre

Foi destacada na mencionada carta que a CNS tenha um trabalho mais efetivo e integrado
junto as CIS, o que foi acatado como ponto de pauta a ser encaminhado a CNS pela bancada
da federacao.

RELATORIO DO QUE FOI PRODUZIDO PELOS GRUPOS

QUESTOES RESPONDIDAS PELOS GRUPOS DE TRABALHO:

23.Quais os principios da Lei 11.091/05, que pautaram a construcao da Carreira — PCCTAE,
das diretrizes e devem estar presentes na construgcao dos Planos de Desenvolvimento
dos Integrantes da Carreira — PDIC - e seus programas?

Para o Grupo 01 - Devem estar presente os principios da Lei 11.091.

Para o Grupo 02 - Devem constar todos os principios e diretrizes da Lei n®11.091 - art.39°,
que dara legalidade aos programas.

Para o Grupo 04 - Os principios e diretrizes estabelecidos no Art. 39, cap. 2, da Lei n°
11.091/05, complementados pelos paragrafos do art. 2°, do Decreto n°® 5825/06 e entende
que todos os principios e diretrizes elencados garantem o desenvolvimento do PDI e seus
programas de forma a contemplar o desenvolvimento da carreira dos TAE em consonancia
com a missao e os objetivos das IFES.

Os conceitos apresentados no Decreto sdao de fundamental importancia para a construcdo do
Plano e seus programas.

Para o Grupo 05 - A construcdo do PDIC deve levar em consideracao todos os principios que
pautaram a construgdo carreira (art. 3° do decreto). Neste sentido os programas de
capacitacao, aperfeicoamento e de avaliacao de desempenho se inter-relacionam dependendo
um do outro.Sendo que o dimensionamento das necessidades institucionais devera preceder
aos outros programas.

A capacitacao devera promover o desenvolvimento de agdes e de gestdes publicas
incentivando o exercicio de atividades de forma articulada com funcao social da IFE.

Para o Grupo 06 - o que consta do Art. 39, incisos I ao X.
I - Missdo das IFES;
IT - Metas;
III - Capacitagdo - todos os niveis;
IV - Forma de reconhecer os desvios de fungdes — ascensao funcional;
V - PDI - Objetivando o conhecimento sistémico e especifico;
VI - Lei n®8112/90
VII ao X - Vinculados ao PDI.

Para o Grupo 08 - Os principios e diretrizes estdo contidos no art. 3° e seus incisos, da Lei
n°® 11.091/05. O PDIC deve ser composto por um conjunto de agdes que visam o
desenvolvimento do servidor e das IFE.



Para o Grupo 09 - Os principios norteadores da carreira e que devem estar presentes na
construgao do PDIC sao os seguintes: Lei n® 11.091, art. 39, incisos - I, III, 1V, VII, VIII, IX e
X.

Para o Grupo 10 - E muito importante que seja aplicado todo os principios, podendo
inclusive dizer que somos educadores, formamos pessoas, mais o servidor deve ter o prazer
em ser servidor da sociedade, refletir sobre isto. Deve trazer uma mudanca na cultura
institucional. A fungdo social ndo €& somente cumprir horario, é trabalhar motivado. A
atualidade deve ser construida como meta, e o servidor ndo deve olhar a carreira como
progressao de salario. A garantia da capacitacdo deve ser observada como qualidade no
processo de trabalho.

Para o Grupo 11 - Os principios que entendemos como prioritarios sdo: Art. 39, incisos I, IV
a X, da lei n® 11.091, e ainda, a cooperacao técnica entre as IFES e o MEC e as demais
instituicdes publicas de ensino e pesquisa;

Co-responsabilidade pela gestdo da carreira e do PCCTAE entre a administragdo superior das
IFES, os dirigentes de unidades académicas e administrativas, a drea de gestao de pessoas e
a CIS.

Para o Grupo 12 - Podemos citar o processo educativo, funcao social e os objetivos do
sistema federal de ensino; a dinamica dos processos de pesquisa, de ensino, e de extensao e
de administracao (o servico TAE deve estar presente em todas as etapas, desde o processo
pensante); vinculacdo ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional das
instituicdes; garantia de programas de capacitacdao que contemplem a formacdo especifica e a
geral, inclusive a educacdo formal; avaliacdo de desempenho como processo pedagdgico,
pautado em objetivos decorrentes das metas institucionais, referenciada no contrato coletivo
de trabalho e nas expectativas dos usuarios; e oportunidades de acesso as atividades de
direcdo, assessoramento, chefia, coordenagao e assisténcia.

24.Como entender os conceitos de Ambiente organizacional e de usuarios, constantes na
Lei 11.091/05, nestas diretrizes?

Para o Grupo 01 - O conceito de ambiente organizacional estd necessariamente presente no
programa de capacitacao na medida em que capacitacao esta estritamente ligada ao ambiente
e ao cargo. O conceito de usuario esta ligado ao programa de avaliagdo e desempenho na
medida em que se encere no processo de avaliagao.

Para o Grupo 02 - A identificacdo de cada Ambiente Organizacional estd relacionada a
natureza do trabalho executado em cada Ambiente, podendo estar, em determinado
momento, ligado ao cargo, sendo, ainda possivel, que o mesmo cargo transite em Ambientes
distintos e para este grupo o usuario é a clientela tanto interna quanto externa.

Para o Grupo 04 - Os dois conceitos sao contemplados no art. 59, itens 6 e 7.

O conceito é amplo, ndo visa atribuicdes de cargos ou local de trabalho. Isso possibilita o
desenvolvimento da carreira nao vinculado apenas no cargo, mas permitindo varias
capacitacdes para um mesmo servidor.

Em um mesmo Ambiente Organizacional podemos ter varios cargos e servidores com varias
capacitacdes. Da mesma forma podemos ter servidores atuando em varios Ambientes.

Para o Grupo 06 - Art. 59, incisos VI a VII. Ambiente Organizacional - desempenho do
servidor de suas atividades, independente do cargo que ocupa.



A area especifica da atuacao do servidor, integrada por atividades afins ou complementares,
organizada a partir das necessidades institucionais e que orienta a politica de desenvolvimento
pessoal. (Cartilha do SINTIUFG).

Para o Grupo 08 - Nao podemos confundir o Ambiente Organizacional com espaco fisico de
trabalho. O Ambiente Organizacional se define pela natureza do fazer. Os usuarios sao todos
aqueles que demandam direta ou indiretamente do fazer de cada individuo.

Para o Grupo 09 - Ambiente Organizacional é a area onde o servidor atua integrado em
atividades afins ou complementares, organizada apartir das necessidades institucionais e que
orienta a politica de desenvolvimento de pessoas.
Usuarios sdao pessoas ou coletividades internas ou externas a instituicdo que usufruem direta
ou indiretamente dos servigos por ela prestados.

Para o Grupo 10 - O ambiente organizacional é claro ao dizer que o ambiente estd
relacionado a area especifica do servidor e as atividades exercidas pelo mesmo, no momento.
Ele baliza o desenvolvimento do servidor na carreira.

O conceito do usuario estd baseado na idéia que o servico publico tem que atender a
exigéncia das pessoas que necessitam do servico.

Para o Grupo 11 - Os Ambientes Organizacionais poderao amenizar os desvios de fungao,
uma vez que os cursos tém sua relagao direta com o ambiente e ndo com a funcgdo. Estao de
encontro aos principios e diretrizes previstos no art. 32, em especial nos incisos I, VII e IX.

Para o Grupo 12 - Ambiente Organizacional é a area especifica onde os servidores atuam,
para atingir as metas institucionais e é necessario que tenham garantido a capacitacdao para
melhorar a eficacia de sua atuagao no ambiente organizacional na relagcdo com os usuarios
sejam eles os proprios servidores técnico-administrativos, os docentes, os alunos e a
sociedade.

25.Como se dard a cooperagao técnica entre instituicbes publicas de ensino e pesquisa?
(Inciso I, art. 20 Decreto)

Para o Grupo 01 - Através de acoes efetivas e integradas entre as IFES que promovam o
intercambio e acesso a capacitacao dos integrantes dos seus quadros.

Para o Grupo 06 - O compartilhamento de conhecimento técnico-cientifico entre as IFE sera
capaz de quebrar o paradigma dos centros de exceléncia isolados oportunizando a todas as
instituicdes do mesmo grau de desenvolvimento.

Pra o Grupo 09 - A coordenacdo técnica ente as instituicdes, se dara através de convénios
gue atendam os programas de desenvolvimento da instituicao.

26.Como se dara a “Co-responsabilidade” no processo de gestdo de pessoas, entre os
gestores em todos os niveis nas IFE? (Inciso II, art. 2° Decreto)

Para o Grupo 02 - A co-responsabilidade se dard de forma integrada e coletiva. As
informacdes tém que ser amplamente divulgada por toda comunidade, levando a
compreensao da importancia do PDIC para as IFES, seus trabalhadores e usuarios.

Para o Grupo 05 - Pessoas ou coletividades internas ou externas a IF que usufruem o servigo
prestado da Instituigao.



Para o Grupo 06 - Envolvimento no Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira.
Busca de recursos financeiros através de parcerias, convénios, etc. Apoiando e
proporcionando meios para implantacao de suas fases.

Para o Grupo 10 - Cumprindo os prazos para elaboragdo dos planos, com responsabilidade e
respeito, buscando sempre o didlogo entre os dirigentes, disponibilizando a cooperacao
técnica entre as instituicdes.

27.0 que é “adequacdo do quadro de pessoal as demandas institucionais”, e como esta
diretriz pode interferir no processo de gestdao de pessoas e em nossa vida funcional?
(Inciso III, art. 2° Decreto)

Para o Grupo 03 - E 0 estabelecimento do dimensionamento através da matriz de alocacdo
de vagas, tendo em vista atender as demandas institucionais.

Interferirda de forma negativa ou positiva, dependendo da forma de abordagem e de
implantacdo do processo de dimensionamento.

Para o Grupo 11 - A demanda esta vinculada ao ambiente organizacional, com a necessidade
de mapeamento da forca de trabalho, para alocacao de recursos humanos e investimento na
capacitagao.

28.0 que entendemos do conceito de Desenvolvimento, enquanto processo continuado e
vinculado aos objetivos institucionais? (Inciso I, art. 39 Decreto)

Para o Grupo 01 - O desenvolvimento enquanto processo continuado e vinculado aos
objetivos institucionais deve acontecer, entre outras formas, atendendo ao constante do PDIC,
relacionado no PDI.

Para o Grupo 02 - E um processo que tem como objetivo a qualificacdo do servidor durante
sua vida funcional, incentivando e motivando seu papel na Instituicdo, além do seu
crescimento através da participacao no planejamento e na avaliacdo instituicao.

Para o Grupo 04 - Como é atrelado ao Planejamento Estratégico da Instituicdo, por si sé é
um processo continuado, pois deve estar sempre se adequando aos objetivos da IFE.

Para o Grupo 05 - O desenvolvimento deve ser compreendido como processo sistémico e
planejado como o intuito primordial da ampliacdo do conhecimento e habilidade dos
servidores, de forma capacitéa-lo para o melhor desempenho de suas atividades
proporcionando seu crescimento pessoal e profissional conseqlentemente oferecer aos
usuarios um servico Publico de exceléncia.

Para o Grupo 06 - Processo continuado que envolve a capacitagdo como processo
permanente e deliberado; educacdao formal oferecida nos diversos niveis; aperfeicoamento
como ferramenta de atualizacdo; qualificacdo baseada na aquisicao de conhecimentos e
habilidades, e o cumprimento efetivo das metas propostas visando os objetivos institucionais.

Para o Grupo 08 - O processo acumulado de conhecimento que agrega valores ao patrimonio
da instituicao, objetivando a transformacgao social.



Para o Grupo 09 - E um plano estratégico que visa atender as metas de desenvolvimento
institucional.

Para o Grupo 10 - E um processo continuado de iniciativa e voltados também para o
interesse da instituicdo. Para capacitacao da educacao formal e aperfeicoamento,
estabelecendo direito ao servidor a continuidade destas iniciativas, quanto ao aprimoramento
do mesmo, de uma maneira geral.

Para o Grupo 11 - Esta pergunta esta contemplada nas respostas anteriores.

Para o Grupo 12 - Crescimento continuado dos servidores como sujeitos do processo de
trabalho, a partir da aquisicao de habilidades e conhecimentos visando um melhor
desempenho de suas funcbes a fim de alcancar os objetivos e metas tracadas pelas
InstituicOes.

29.0 que significa na pratica a “apropriacdo do processo de trabalho” para o servidor e
qual as conseqiéncias disso? (Inciso II, art. 4° Decreto)

Para o Grupo 08 - O servidor de que participar do processo de planejamento e execugao dos
programas do PDIC.

Para o Grupo 12 - Significa a insercdo do servidor no planejamento de forma paritaria, do
pensar até a execugao do mesmo. O envolvimento pleno dos atores com todas as etapas do
processo de trabalho fard com que os servidores demonstrem a importancia e a co-
responsabilidade pelas conquistas.

30.0s objetivos do PDIC, constantes no art. 4° do Decreto destacam: a fungdo estratégica
do ocupante da carreira; a sua participagao como sujeito no planejamento institucional;
o produto do trabalho como conhecimento coletivo e de dominio publico; a construcao
coletiva de solugdes; a reflexdo critica dos ocupantes da carreira; a co-responsabilidade
na gestao de pessoas, entre os dirigentes da IFE; os programas como instrumentos de
gestdo, visando a melhorias dos servicos prestados ao cidaddo usuario; e a integracao
entre os ambientes organizacionais e as diferentes areas de conhecimento. Como
visualizarmos a construgao destes objetivos nos programas integrantes do PDIC? (Art.
50 Decreto)

Para o Grupo 01 - Através da participacdo coletiva dos representantes dos T.A’s., dos
operadores da gestdo de pessoas e dos integrantes da CIS na elaboragao do PDIC.

Para o Grupo 02 - Garantir em cada instrumento dos programas um espaco participativo do
servidor.

Para o Grupo 04 - O servidor atuando como agente de transformacao institucional. Deve
haver uma apropriacdo mutua de objetivos, servidor - IFE, pois o processo de
desenvolvimento tem de ocorrer de forma integrado.

A apropriacao dos processos de trabalho pelo servidor é fundamental, uma vez que a partir do
momento em que ele tem pleno dominio do que faz e das implicacdes que sua atividade causa
em ambito geral, certamente podem ser alcancados niveis minimos de qualidade dos servicos,
bem como a introdugdao de uma cultura na instituicdo onde o trabalhador tem participagao
ativa na formulagao das politicas.



Para o Grupo 06 - Levantamento das necessidades institucionais através dos dirigentes de
gestdao de pessoas. Construcao participativa do programa de capacitagao, avaliagao de
desempenho e dimensionamento de vagas. Garantir sua realizagao (recursos).

Para o Grupo 08 - Através do diagndstico das instituicdes, identificando os elementos
dificultadores a serem transpostos para atingir as metas estabelecidas.

Para o Grupo 09 - Diagndstico, implementacao das agoes e avaliagao...

Para o Grupo 10 - Esses objetivos, conforme o art. 5° do decreto, devem ser cumpridos na
sua integralidade. A capacitacao e aprimoramento devem constar no PDI, para aprimorar o
servidor.

Para o Grupo 11 - Cumprindo as etapas constantes no decreto. As universidades ficaram
sucateadas ao longo dos anos e a logica do plano é a valorizacao do servidor enquanto agente
transformador.

Para o Grupo 12 - Ter clareza do papel como servidor publico e dos servicos prestados pela
IFE, conhecimento este obtido através da capacitacao profissional.

31.Como entendemos a intercomunicagao entre os programas que integram o PDIC?
(Paragrafos I, II e III, art. 5° Decreto)

Para o Grupo 01 - A intercomunicacdo entre os programas dar-se-a de forma circular, na
medida em um alimenta o outro. O Dimensionamento levanta as necessidades de
desenvolvimento de competéncias, que se dara através do programa de capacitacao; este
sofrera o processo de avaliagdo na figura dos técnicos capacitados. Desta forma, serao
detectadas outras necessidades de capacitacdo que estardo sendo realinhadas através do
dimensionamento.

Para o Grupo 02 - A intercomunicacao é necessaria e imprescindivel para que os programas
sejam desenvolvidos. Deve-se usar os instrumentos de avaliagao para elaboragcao do
dimensionamento e dos programas de capacitagao, através do planejamento estratégico.

Para o Grupo 03 - Entendemos que a intercomunicacao entre os programas que integram o
PDIC é o eixo fundamental para a construgao e aplicagdo do mesmo.

Para o Grupo 04 - Os programas compdem um sistema em circulo e indissociavel,
possibilitando a identificacdo das necessidades cuja avaliagdo e resultados implicam
diretamente na formulagao e execucdo do outro, num processo continuo, permanente.

Para o Grupo 06 - S3o fases seqienciais que integram acdes de planejamento, coordenacao,
execucao e avaliagdao, elaborado e gerenciado pelo setor de gestao de pessoas e
supervisionado pela CIS em todas as etapas, Levando em consideracao a forca de trabalho da
instituicao.

Para o Grupo 08 - Os programas devem possuir interface para subsidiar uns aos outros.

Para o Grupo 09 - Entendemos que € fundamental entre os programas a intercomunicagao,
sendo um processo continuo de construcao e avaliacao.



Para o Grupo 10 - Entendemos que existe uma interdependéncia entre Dimensionamento de
Forca de Trabalho, Capacitacdao, Aperfeicoamento e o Programa de Avaliagcao de Desempenho
devem caminhar em conjunto.

Para o Grupo 11 - No momento que construimos o plano, observando a légica estabelecida,
estaremos construindo a inter-relagao entre os programas.

Para o Grupo 12 - Os programas de dimensionamento das necessidades de pessoal, da
capacitacdo e aperfeicoamento e avaliagcao de desempenho deverao estar interligadas para
propiciar o conhecimento da realidade institucional, isto sé acontecerd com o envolvimento
dos atores.

32.Qual o papel das areas de gestdo de pessoas e da CIS na construcdo, execugao e
avaliacao do PDIC e seus programas?

Para os Grupo 01 - Cabe a area de gestao de pessoas elaborar, executar e avaliar o PDIC e
seus programas. Cabe a CIS acompanhar a elaboracao para que essa se dé com a CPPTA e as
diretrizes, bem como acompanhar e fiscalizar a execucdao do PDIC e seus programas,
avaliando resultados.

Para o Grupo 02 - A construcao é coletiva. A execucdo e a avaliagdo, os papéis sao
diferenciados. A CIS fiscaliza a aplicagdo dos programas. A gestdao de pessoas desenvolve a
execugao dos programas.

Para o Grupo 04 - Cabe a gestdo de pessoas a formulacdo, execugao e avaliacdo do PDI,
sendo a execucdo etapa tipica desse ato. No que diz respeito a CIS, esta deve contribuir na
formulagao, orientando a IFE, acompanhar a execugcao do Plano, e ao final, participar do
processo avaliatério, fiscalizando e propondo as mudangas necessarias.

Para o Grupo 05 - A unidade de Gestdao de pessoas devera assumir o gerenciamento dos
programas vinculados ao PDIC e a CIS deverda acompanhar e fiscalizar a execucao destes
programas.

Para o Grupo 06 - Construcdao coletiva com mudanca de cultura da area de gestdao de
pessoas para atender ao objetivo maior (responsavel pela elaboracdo do Plano). A CIS
acompanha e supervisiona.

Para o Grupo 08 - A prerrogativa para a elaboracdo do PDIC e seus programas € da
instituicao, entretanto a CIS deve buscar participar de todas as etapas e cumprir seu papel de
fiscalizacdo e supervisdao. O foco da CIS deve estar fundamentado nas necessidades da
categoria e da instituicao.

Para o Grupo 09 - Parcerias de cooperagao.

Para o Grupo 10 - O papel da area de gestdao de pessoas é criar, executar os projetos, as
politicas e buscar solucdes para viabilizar todas as pendéncias.

O papel da CIS é fiscalizar, orientar, acompanhar, propor alternativas para a execugao das
politicas em conjunto com a area de gestdo de pessoas, para tentar construir em conjunto as
necessidades.

Para o Grupo 11 - A execucao do PDIC e seus programas estdo determinados para a area de
gestdo de pessoas. A construcdo e avaliacdo desse plano e programas se dard de forma



conjunta com a area de gestao de pessoas e CIS, cabendo a esta cumprir seu papel na
intervengao do processo.

Para o Grupo 12 - O papel da drea de gestao de pessoas é a execucao do PDIC, e dos
programas com a participacdo dos servidores técnico-administrativos, docentes e usuarios na
construcdo dos citados programas e da CIS é de fiscalizar, supervisionar, assessorar e
acompanhar a execugao e a construgao do Plano e dos programas.

33.0 PDIC deve contemplar a adequacdao do quadro de pessoal as necessidades
institucionais, previstas no Plano de Desenvolvimento da IFE. Isto se dara por meio do
programa de dimensionamentos das necessidades de pessoal, que conforme o art. 6 do
Decreto devera observar varios indicadores, bem como os processos e condicées de
trabalho. Como se dara esta analise nas diversas unidades da IFE?

Para o Grupo 01 - A andlise se dara através do mapeamento da composicdo e da
distribuicdo de forca de trabalho por setor, incluindo os vinculos, a saber: T.A., terceirizados,
bolsistas, entre outros. Através da identificacdo e da anadlise dos processos e condicdes de
trabalho de cada unidade; da identificagdo da estrutura organizacional da IFE e das
competéncias de areas estruturadas e do levantamento das condicdes tecnoldgicas da
instituicao.

Para o Grupo 09 - Adocdao de metodologia adequada as necessidades referentes da
instituicao.

34.Como expressar em uma férmula matematica todos os elementos citados nas
Diretrizes, de forma a atender as realidades institucionais? (Inciso X, art. 3° Decreto)

Para o Grupo 02 - Devem constar nesta formula matematica 04 varidveis. Técnico-
administrativos, docentes, discentes e usudarios, onde a matriz de alocacdo de vagas sera a
relacdo entre o quantitativo de servidores e o nUmero da demanda existente.

Para o Grupo 06 - Nao temos conhecimento especifico, nem dominio na area.

35.Qual a diferenga conceitual entre forca de trabalho, equipe de trabalho e ocupante da
carreira? Como estes conceitos interferem na elaboragao e aplicagao do programa de
dimensionamentos das necessidades institucionais de pessoal, a partir do PDI da IFE?
(Inciso XI, XII e XIII, art. 3° Decreto)

Para o Grupo 03 - A diferenca é que, a forca de trabalho é o conjunto de todas as pessoas
que atuam direta ou indiretamente na IFE, enquanto que equipe de trabalho é o conjunto da
forca de trabalho, que realiza atividades afins e complementares. E, o ocupante da carreira é
o corpo efetivo da IFE.

Esses conceitos interferem parcialmente na elaboracao e aplicagao do programa de
dimensionamento, uma vez que consideramos que os terceirizados, bolsistas, estagiarios,
substituem parte das reais necessidades institucionais de pessoal.

Para o Grupo 11 - A diferenca conceitual é que equipe de trabalho é a forca de trabalho que
realiza atividades afins ou complementares, o ocupante da carreira é o servidor efetivo
pertencente ao quadro da IFE.

Ter conhecimento da sua forca de trabalho e dentro dessa conseguir mapear os ocupantes da
carreira, sera possivel definir o quadro ideal para o funcionamento da instituicdo e atingir as
metas pretendidas no PDI.



36.No artigo 7° do Decreto estao especificados os objetivos do programa de capacitagao. O
gue entendemos como desenvolvimento pleno do servidor, como profissional e cidadao?

Para o Grupo 04 - Para que o servidor, através da capacitacdo, tenha o pleno dominio das
atividades que desempenha, assim como do papel social na instituicdo e dele proprio
enquanto servidor publico, por meio de um processo de conscientizacdo. E o processo
desenvolvido de forma continuada usando o melhor desempenho do servidor, para que seja
alcancado o objetivo da IFE.

Para o Grupo 08 - Para o desenvolvimento pleno do servidor enquanto profissional e
cidadao, o grupo compreende que deve haver a valorizagao da auto-estima dos servidores a
fim de melhorar a qualidade de vida,, e possibilitar que cumpra seu papel de planejamento e
execucdo das politicas publicas.

Para o Grupo 12 - O Plano de desenvolvimento do servidor se dda quando ele se sente
motivado e em real conhecimento de suas fungdes para atingir os objetivos institucionais, e
saber que é responsavel pelas conquistas do coletivo, e do seu compromisso social.

37.A capacitacdo é entendida como processo permanente, com vista a contribuir com o
desenvolvimento institucional e pessoal. Como vocé explica a diferenciacdo entre
Qualificagcao e Aperfeicoamento? Como estes contribuem para formacao dos servidores?

Para o Grupo 01 - A qualificagdo e um processo de aquisicao de novos conhecimentos
através da educacdo formal. O aperfeicoamento é ampliacdo de conhecimentos ja adquiridos
que se da através de outra modalidade de curso, ambos tendo como conseqiéncia o
aprimoramento profissional.

Para o Grupo 09 - A qualificacdo é um processo de educacdo formal, enquanto que
aperfeicoamento é a qualificacdo e aprofundamento de conhecimentos.

38.Das linhas de capacitacdo instituidas, uma delas trata da iniciagdo ao servigo publico.
Vocé acha que ha diferenca na atuagao do profissional no servico publico e na iniciativa
privada? Por qué?

Para o Grupo 02 - Sim, porque o servidor publico coloca-se como parte integrante do
sistema, em busca da eficiéncia e eficacia do servico, enquanto que o profissional da iniciativa
privada visa a producgdo para conseguir o lucro.

Para o Grupo 06 - Sem comentarios!!!

Para o Grupo 10 - Sim. Porque prestamos um servico a comunidade, somos servidores do
publico, com visdo social e ética, enquanto a iniciativa privada trabalha para o mercado,
visando o lucro. Por isso aumenta a responsabilidade do servidor.

39.Como se aplicam no PDI das IFE e no PDIC as demais linhas de capacitacao? Como
estas ajudam o servidor a exercer a sua funcdo estratégica na IFE, conforme previsto
inciso I do art. 40?

Para o Grupo 05 - Contribuir para o desenvolvimento do servidor como profissional e
cidadao, para o exercicio de atividades de forma articulada com a funcdo social da IFE e para
o desenvolvimento de acdes de Gestdao Publica.



Para o Grupo 11 - E fundamental o conhecimento de todas as linhas de capacitacdo para que
o servidor exerca sua funcao estratégica, afim de que ele se sinta inserido, reconheca sua
importancia e se torne responsavel pela transformacdo da instituicao ajudando a elaborar as
metas do PDI.

40.Como o programa de avaliacdo de desempenho contribui para a melhoria dos servigos
prestados pela IFE? Por que ela é considerada um instrumento gerencial?

Para o Grupo 04 - Porque aponta as condigdes de trabalho a que o servidor esta submetido,
o nivel de apropriacdo dos processos de trabalho do mesmo, bem como o grau de efetividade
das politicas institucionais de gestdo de pessoas propiciando, desta forma, a adogdao das
mudancas necessarias, tanto a capacitacdo quanto melhorias de condicdes de trabalho e
redimensionamento da forca de trabalho.

Para o Grupo 05 - A avaliacdo deve considerar que o trabalho é resultado de agao coletiva
por tanto, além de avaliacao sobre os individuos devem avaliar-se também os ambientes. E
importante a participacdo do usuario de modo a garantir que os mesmos avaliem o0s servigos
que recebem.

Para o Grupo 08 - Em tese este instrumento deveria ser o retrato de cada unidade da IFE, a
fim de subsidiar o PDI, bem como os servigos prestados pela instituicao.

Para o Grupo 12 - O Programa de Avaliacdo de Desempenho é um instrumento gerencial
porque contribui de forma que as sugestdes dos servidores possam garantir os
encaminhamentos conseqlientes quer para remogao, dimensionamento da forga de trabalho,
para cursos de capacitagao e aperfeicoamento, bem como apontar os problemas e
necessidades dos diversos setores visualizando a melhoria da qualidade dos servigos.

41.Como fazer para que o processo de avaliacdo de desempenho seja pedagdgico, coletivo
e envolva os usuarios, na avaliacdo dos servicos prestados?

Para o Grupo 01 - Construindo um processo de avaliagdao integrada relacionando os
resultados da avaliagdo com as necessidades de capacitagdao e redirecionando as metas
institucionais através das contribuicdes oriundas da avaliacao pelos usuarios.

Para o Grupo 19 - Fazendo uma avaliacao do setor a partir de metas pré-estabelecidas e
pactuadas.

42.0 que entendemos como por objetividade, legitimidade e publicidade, definidos como
principios para o processo de avaliagao, no paragrafo 3° do art. 8?

Para o Grupo 02 - Objetividade: devem estar claro no programa as metas a serem
alcancadas.

a. Legitimidade: construcdao e execucgao coletiva e democratica.

b. Publicidade: da conhecimento a todos os envolvidos.

Para o Grupo 10 - Estabelecer politicas objetivas, para aglutinar os servidores, Construir
propostas, participativas e coletivas, e que a instituicao possa dar publicidade nas agdes de
construgao dos planos.



43.Como os resultados da avaliacao ajudarao na adequagdao do processo de trabalho com
vistas ao cumprimento dos objetivos institucionais?

Para o Grupo 03 - A partir dos resultados obtidos através da avaliagdo, poderemos

identificar as necessidades de pessoal, de cursos direcionados e a infra-estrutura adequada
para o cumprimento dos objetivos e metas institucionais.

Para o Grupo 11 - Os resultados da avaliagao vao identificar os problemas e as deficiéncias
constantes no processo de trabalho, possibilitando propostas de solugcdo e adequagcao com
vistas ao cumprimento dos objetivos institucionais.

44 ,Redefina a partir das experiéncias vividas o que venha a ser "processo de trabalho"?
(Inciso VI, art. 39 Decreto)

Para o Grupo 08 - Ndo respondemos por nao ter havido consenso.

Para o Grupo 12 - Processo de Trabalho é a participacdo ativa desde o pensar até a
execugao em todas as etapas do trabalho.

ORCAMENTO DO PROGRAMA DE CAPACITACAO

FONTES DE RECURSOS
Na Lei Orgamentaria Anual aparecem duas fontes

111 - Recursos do Tesouro
250 - Recursos Proprios

DESPESAS A SEREM CONSIDERADAS
Podem ser considerados dois tipos de despesas de Custeio e Capital.

Custeio

» Pagamento de Instrutores (Do quadro da IFE ou Externos)

> Encargos Sociais (Sempre que houver pagamento de instrutores havera, obrigatoriamente
0 pagamento de encargos)

Pagamentos de Outros Servigcos (geralmente servigos técnicos especializados através de
pessoas fisicas ou juridicas. Exemplo: Manutencao e Assessorias)

Material Didatico (ndo permanente)

Passagens, diarias e taxas de inscricdes para eventos de capacitagao

Servicos Graficos para material didatico

Divulgacao e Publicidade (material de divulgacdo do programa e editais de processos
licitatorios)

Despesas Bancdria (sempre sdo descontadas do orcamento de capacitacdo nos
percentuais referentes as despesa pagas com recursos deste orgamento)
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Capital
> Obras
> Material Permanente

Observacoes:
1. No Sistema SIAFI, ja existe a descricdo de como classificar as despesas como de capital ou
custeio.



2. O orcamento de capacitacdo devera conter além dos recursos e despesas as metas a
serem cumpridas com aqueles recursos. (Ex: quantos servidores serao capacitados nos
ano)

3. Os drgaos de gestdo de pessoas estao obrigados a prestarem conta mensalmente ao
Ministério do Planejamento, através do Sistema SIGPLAN, indicando o que ja foi cumprido
das metas estabelecidas, os problemas na execucdo de cada programa e a solugoes
adotadas para os mesmao.

4. Enquanto politica para definicdo dos recursos do tesouro os Representantes da FASUBRA
na CNS mantém a posicao do movimento de que estes sejam definidos no percentual
correspondente a 1% da folha de pagamento dos Técnico-Administrativos em Educacao.

OFICINA: UM PROGRAMA MfNIMO DE TRABALHO PARA AS CIS
(COM ENFASE NO PAPEL DA COMISSAO NA ELABORACAO DO PDIC E SEUS
PROGRAMAS E NAS ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTA-LOS)

Para o GRUPO 01 - A CIS tem papel importante na implantacao de todas as etapas da
carreira, além de fiscalizar, supervisionar, acompanhar e propor alteracdes que se fizerem
necessarias.

1.

6.

Atores
ATORES INFLUENCIA | POSICAO | ATITUDE
Categoria A F Cv
Reitor A N CVv
Sindicato A F Ccv
Docentes B N Ccv
RH A F Ccv
Usuarios B N cv
Conselho Universitario A N CVv
Atividades tipicas da CIS: As atividades mais importantes e urgentes estardo voltadas

para o nivelamento do conhecimento a todos os membros da CIS.

. AcOes necessarias para realizar as atividades tipicas e urgentes: Divulgar a carreira

através de assembléias e foruns. Buscar junto a Administracdo o imediato
desenvolvimento da carreira através do PDIC e a participacdao efetiva, o
acompanhamento mais estreito ligado a cobranca junto a Administracdo em muito
contribuird para a concretizacao das principais acdes das CIS:

Dificuldades previsiveis para realizar as acdes: Falta de comprometimento e a auséncia
de didlogo.

AcOes preventivas/corretivas para as dificuldades: A CIS deverd conscientizar todos os
membros, promovendo canais de comunicacdao entre a administragao, sindicato e
categoria. )

Organizacao das acoes: E de suma importancia o feedback entre a Fasubra, CNS e CIS;
troca de experiéncias pelos seminarios.

Obs: O grupo nao debateu os itens referentes a questao 07 (08) sobre a carta de Porto

Alegre.

Para o GRUPO 02 -

1. Atores
ATORES INFLUENCIA POSICAO ATITUDE
Reitor A De acordo com cada IFE | Convencimento
Sindicato A De acordo com cada IFE | Convencimento
Gestores A De acordo com cada IFE | Convencimento




Servidores A De acordo com cada IFE | Convencimento
CONSUNI A De acordo com cada IFE | Convencimento
Governo A De acordo com cada IFE | Convencimento

Atividades tipicas da CIS

AcOes necessarias para realizar as atividades tipicas e urgentes

Dificuldades previsiveis para realizar as acdes

AcgOes preventivas / corretivas para as dificuldades

Organizacdo das agoes

Sobre a carta de Porto Alegre
Nao localizamos o relatério do Grupo. A resposta 2 foi entregue através de uma
tarjeta.

ANOUAWN

Para o GRUPO 03 - O Papel da CIS é: Além das competéncias contidas na Lei para o papel
da CIS, entendemos que ela também tenha papel de ouvidor; Supervisionar e identificar as
demandas e anseios da categoria relacionados ao PCCTAE; Supervisionar a elaboragcao do
PDIC em cada base; Esclarecer e divulgar o Plano de Carreira; Interagir com técnicos, via
sindicato, todas as demandas que gerem duvidas; Propor para a Fasubra e CNS
homogeneidade das demandas em ambito nacional; Elaborar, coordenar e supervisionar, em
conjunto com RH e sindicatos, planos e projetos de capacitacdo; Atuagao politica devido as
divergéncias de opinido da categoria e Administracdo; Responsabilidade social; Propor aos
sindicatos e CNS devidas alteragdes na Lei n® 11.091, de acordo com a necessidade da
carreira.
1. Atores

ATORES INFLUENCIA | POSICAO
Reitor F/C
Sindicato T.A.
Sindicato Docente
RH
CNS
Fasubra
Sinasefe
Servidores
Terceirizados (F. Trab.)
Conselhos Superiores F/C
2. Atividades: Interlocucdo das informagdes com a CNS de forma eficaz e promover
Seminarios conjunto com as entidades de base e a administracao.
3. AcgOes: junto a Administracao, sindicato de base e CNS, para realizacdo de seminarios.
4. Dificuldades previsiveis: Convencimento e interagdes das informacdes e Previsao
orcamentaria para realizacao das atividades propostas.
5. Acgles preventivas / corretivas: Defender a destinagdo de recursos para as atividades
propostas pela CIS.
6. Organizacao das acgOes: Comunicacao; interacdo com a CNS e a FASUBRA e
Organizacdao por parte da CNS e FASUBRA, para que possam dar retorno imediato as
demandas da CIS e categorias de base.
7. Sobre a carta de Porto Alegre

* Ndo localizamos registro por escrito sobre este tema.
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Para o GRUPO 04 -Os trabalhos do grupo 04 avancaram até o questionamento de n°03,
com as seguintes respostas:
1. Papel da CIS: Fiscalizar e supervisionar a aplicacdao do PCCTAE; Auxiliar e orientar os
orgaos de gestao de pessoas na implementacdo do PDIC e demais programas; Propor
mudancas na lei e na elaboragao e execucao do PDIC e programas; Promover a



divulgagao, discussao e orientacao dos servidores quanto a carreira, e Cobrar da
Administracdo as agdes necessarias e efetivacao do plano de carreira.
2. Atores

ATORES INFLUENCIA POSICAO | ATITUDE
Reitor A N C
Pro-Reitores A N C
Diretores A F C
Unidades

DRH A F C
CONSUNI A F C
CNS A N C
Sindicato A F C
Servidor A F C
Sindicato Docente B F C
Fasubra A F C
Associagoes M F C
MEC / MPOG A N C

3. Atividades importantes e urgentes: Promover a divulgagao e discussao de todos os
assuntos concernentes a carreira junto a categoria; Ter acompanhamento e fiscalizagao
efetiva quanto a elaboracdo do PDIC e programas;. Cobrar da administracdo as
providéncias necessarias ao funcionamento da CIS (espaco fisico, material de trabalho e
participacdo nos eventos); Articulacdo com os representantes da categoria nos 6rgao
colegiados (CONSUNI, CONSELHO ADMINISTRATIVO, ETC.).

Para o GRUPO 05 - Papel da CIS é acompanhar, avaliar, planejar e fiscalizar o PCCTAE
propondo alternativas para as distorgoes e incentivando o desenvolvimento do servidor.
1. Atores

ATORES INFLUENCIAS POSTURA ATITUDE
Sindicatos A F CcVv
Reitor M N I

RH A F A
IFE M N I
Pro-Reitores M N I
CNS A F I
Categoria B F I
MEC A N C

2. Acles prioritarias: Propor alteracdes na Lei n°® 11.091/05, em relagdo as distorgoes
verificadas na carreira (VBC, aposentados e pensionistas, concursados novos, desvio de
funcao, etc.) e constituicao e implementacgdao do PDIC.
3. Dificuldades: Vontade politica e orcamento especifico; Auséncia de recursos para
implementacado e inércia dos gestores de RH.
4. Carta de Porto Alegre; Destacamos dois problemas levantados pela Carta de Porto
Alegre e as possiveis solugdes para 0 mesmo:
a) Mobilizacdo politica e articulacdao entre as CIS - dependem da articulacdo horizontal
entre as CIS, através do Forum ou seminarios.
b) Reabertura de Prazos - Depende do empenho dos representantes dos trabalhadores
na CNS, junto ao MEC.

Para o GRUPO 06 - Papel da CIS: A CIS enquanto comissao eleita, possui legitimidade para
gue, de acordo com as atribuigdes definidas em portaria, acompanhe, supervisione e elabore
propostas, em todos os desdobramentos desenvolvidos dentro da instituicdao, que fagam



referéncia, e/ou estejam diretamente ligados ao desenvolvimento da carreira do servidor;
Também de extrema importancia, € de sua competéncia esclarecer e sana duvidas que
possam existir com relacdo ao PCCTAE, através de reunides, seminarios e qualquer meio de

comunicagao que atinja todos os servidores da instituigao.

1. Atores

ATORES INFLUENCIA | POSICAO | ATITUDE

Membros da CIS A F CcvV

Reitor / Dirigente | A F Ccv

DRH M F Cc/CVv

Sindicato M F Cc/CVv

Servidores - TAE | M F CcvV

Sindicato Docente | Nao influi Nao Nao
influi influi

CNS A F I

2. Atividades Importantes - Divulgar e conscientizar todo o contingente de TAE, do
PCCTAE, dos programas que estdo inseridos neste plano e acompanhar a implementacao
destes.

e Atividades Urgente - Receber infra-estrutura bdsica para o desenvolvimento das
atividades da Comissao. Reconhecimento por parte da Administragdao Superior.

Para o GRUPO 07 - Papel da CIS: Interlocugao técnica / politica.

1. Atores
ATORES INFLUENCIA | POSICAO | ATITUDE
Reitor A F CVv
RH A F A
Sindicato A F A
Conselho A N Ccv
Universitario
Servidores A F A
Sindicato Docente M N I
DCE M N I

2. Atividades: Formagao - Comunicacdo, competéncia, ambiente, estratégia, informacao,
conhecimento e flexibilidade.

3. AcOes: Boletim virtual e impressos; Seminarios e Espacos em assembléias.

4. Dificuldades previsiveis: Falta de interesse gera e Falta de recursos e estrutura

5. AcOes preventivas / corretivas: Mudanga de paradigma.

* Demais itens - sem tempo habil para discusséo.
Para o GRUPO 08 - Papel da CIS: Acompanhar, fiscalizar, avaliar e supervisionar a

elaboracdo e o desenvolvimento do PCCTAE; Propor alteracbes a Comissao Nacional de
Supervisao e Interagir com entidades sindicais e a Instituicdo para encaminhar as proposicdes

de interesse da categoria.
1. Atores

ATORES INFLUENCIA POSICAO ATITUDE
Membros da CIS A F Sazonalidade
RH A F/N Sazonalidade
Servidores A F/N Sazonalidade
Reitor ou equivalente | M F/N Sazonalidade
CONSUNI ou B F/N Sazonalidade
equivalente




Chefia imediata M F Sazonalidade

Sindicatos A F Sazonalidade

2. Atividades: Estruturacao da CIS e Acgao junto ao RH para elaboracao dos programas de
desenvolvimento.

3. AclOes: Cobrar da Administracdo Central o espaco fisico, equipamentos, materiais e
pessoal para funcionamento da CIS: Solicitar da CNS a interferéncia nos IFE para que
sejam viabilizadas as estruturacdes da CIS; Conhecer a realidade da vida funcional do
pessoal TAE de sua Instituicdo, através do banco de dados que deve ser solicitado junto
aos Orgaos responsaveis e estabelecer uma agenda com RH para acompanhar a
elaboragao e o desenvolvimento dos Programas.

4. Dificuldades previsiveis: Indiferenca ou ma vontade da administracdo em propiciar
condicdes necessarias para o funcionamento da CIS e dificuldade de acesso ao banco de
dados devido a resisténcia dos 6rgaos responsaveis ou a falta de banco de dados
confidveis na Instituicdo.

5. Sobre a carta de Porto Alegre: Nao conseguiram terminar todas as discussdoes no 1°©
ponto. Falta canal de comunicagdo efetiva ente a CIS e CNS.

e Alternativa — Nao teve acordo esta alternativa, mas foi proposto por alguns membros
do grupo a presenca de membros da CIS na CNS.

Para o GRUPO 09 - Papel da CIS - Fiscalizar, acompanhar, participar e avaliar a
implementacdo da carreira, além de formular as propostas de modificagcdes que visem o
aprimoramento da carreira.

1. Atores
ATORES INFLUENCIA POSICAO | ATITUDE
Trabalhadores A Cv/C
Sindicatos A Cv/C
Gestao Pessoas A Cv/C
Reitorias A Cv/C
Conselhos A Cv/C
MEC A Cv/C

2. AcoOes: Construir o conhecimento com relagao ao PCCTAE, visando o envolvimento dos
servidores no processo de implementacao dos programas de desenvolvimento e Participar
da elaboracao dos programas além de acompanhar a sua implementacao.

3. AcOes: Realizacdo de reunides, elaboracdao de material gréafico e eletronico e fazer valer
a Lei.

4. Dificuldades: Falta de infra-estrutura; falta de reconhecimento por parte das instituicdoes
e falta de recursos financeiros para participar de eventos.

5. AcgOes preventivas: Elaborar Regimento Interno da CIS e agao da Federagao junto aos
sindicatos e ANDIFES.

6. Organizacdo das acbOes: Quem fara? CIS, Sindicatos e Gestdao de Pessoas; Prazo -
urgente para atender prazo da Lei e Recurso — das IFE.

7. Carta de Porto Alegre: Problemas - falta de Comunicagdo; Solucdo - Criar canal de
interlocucdo e nao é adequada. Proposta de feed-back: CNS - FED - CIS - SIND - CNS.

Para o GRUPO 10 - Papel da CIS: Fiscalizar, incluir-se, propor, atuar e manter
independéncia.
1. Atores
ATORES INFLUENCIA | POSTURA | ATITUDE
Reitor A F/N Ccv
Base - T.A. A F Cv
Fasubra A F Ccv
Gestao RH A F Cv




Conselho A F/N Ccv
universitario
MEC A F/C c/cv
2. Atividades: Abrir canal de comunicacao; Atuar nos programas e condigOes de
funcionamento

AcOes: Seminarios; Elaborar pareceres; Divulgacdao e Reunides.

Dificuldades previsiveis: Falta de reconhecimento e financeiras.

AcOes preventivas / corretivas: Capacitar-se e denunciar.

Organizacdo das acgOes: Base; Sindicatos; Fasubra e Forum.
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Para o GRUPO 11 - Papel da CIS: Supervisionar a carreira dos TAE no ambito das IFE, sem
estar atrelada a administracdo e ao movimento sindical , acompanhando a gestdao da politica
de pessoal, no sentido de fiscalizar a implementacdo da carreira; Sugerir propostas de
melhorias; Participar de levantamentos de dimensionamento do quadro de pessoal e definicao
de demandas em funcao dos Ambientes Organizacionais; Acompanhar o processo de
capacitacdao e avaliagao do quadro de pessoal TAE e garantir um processo de construgao
coletiva em cada IFE com os demais atores componentes da forca de trabalho, dando énfase
ao protagonismo dos TAE na construcdo da politica de uma IFE comprometida com seu papel
social.

1. Atores: O grupo optou em ndo responder ja que ndo houve consenso entre seus

membros.

2. Atividades: Elaboracao e aprovagao do Regimento Interno e acompanhar a area de RH

na elaboracdao dos programas do PDIC.

3. AcgOes: Buscar modelos de Regimento Interno de outras CIS; Promover reunido para

decidir proposta e encaminhar a Reitoria para aprovacdo e Propor formacdo de Grupo de

Trabalho conjunto — CIS, RH e Sindicato para elaboragao do PDIC.

Para o GRUPO 12 - Papel da CIS: Fiscalizar, supervisionar, assessorar a area de RH e

acompanhar a implantacao do PCCTAE nas IFE; Divulgar para o coletivo institucional as agoes

das CIS, bem como o resultado das proposicdes; Atuar na area estratégica de definicao de

politicas e Apresentar propostas de alteracdes necessarias ao aprimoramento do Plano a CNS.
1. Atores

ATORES INFLUENCIA | POSICAO | ATITUDE
Reitor A F Cv
Sindicato A F CvV
Gestao Pessoas A F CV
CNS A F CcVv
Fasubra A F CcvVv
Conselho A N I
Universitario

2. Atividades tipicas da CIS: Verificar junto a area de RH se o PDIC foi elaborado e
encaminhado ao MEC e Integracao e socializagao das informagdes entre os membros da
CIS.

3. Papel da CIS: Garantir a participacdao da comunidade universitaria na construcdao dos
programas do PDCI.

4. Dificuldades previstas: Necessidade financeira e de infra-estrutura e Mobilizar os atores
envolvidos para uma participagao efetiva.

5. AcgOes preventivas / corretivas para as dificuldades: Garantir previsdo orgamentaria
para realizacao de atividades da CIS e Dar ampla divulgacao das atividades propostas.

6. Sobre a Carta de Porto Alegre: Criar um canal direto com a CNS para que as duvidas e
as proposicoes da CIS tenham as respostas necessarias, levando em consideracdo o tempo
minimo para o atendimento; Possibilitar a participacdo de dois membros da CIS na CNS;



Estipular um quorum minimo para as decisdes da CNS; A legislacdo deve ser construida
com a participacao de todos os membros da CNS e Encaminhar demanda do Oficio 37/06,
da CIS/UFPR.

Encaminhamentos apontados pelo Seminario |

e Com relagao a solicitacdo de prorrogacdo de prazo, encaminhada pela CIS/UFPR a
Fasubra. Tao logo seja retomada a reunidao da CNS a Fasubra estard colocando esta
guestao em discussao. Proposta de solicitarmos que a prorrogagao seja por um prazo
de 30 dias, a contar da data da publicacdo da mesma.

e Propostas do Forum de Porto Alegre — Deliberacao: Encaminhar a direcdo da federacdo,
pois terd que ser debatida nas suas instancias. Composicao da Bancada da Fasubra
junto a CNS, com indicacao de representacao da CIS - Proposta a ser encaminhada
para a proxima reunido da direcdo da FASUBRA. Caso aprovada, devera significar
alteracao na legislacao.

e Contato direto da Fasubra com as CIS - Devera ser montada uma sala virtual com o
cadastramento dos integrantes das CIS, dos coordenadores da Fasubra e da Assessoria

da direcao.
e Ampliacao da rede CIS (e-mail).
e Propostas das CIS - devem ser encaminhadas para Fasubra, aos cuidados da

Coordenacao Juridica e Relacdes de Trabalho.

e Levantamento dos materiais encaminhados pelas CIS a CNS, de forma a podermos
cobrar as analises pela Comissao.

e Cobrar junto a CNS um canal direto com as CIS, com conhecimento pela bancada
sindical.

e Cobrar junto a bancada institucional da CNS o compromisso do apoio a estrutura fisica
para trabalharem, bem como apoio financeiro para participarem de atividades
nacionais.



