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RESOLUGAO N° 26/CS, DE 26 DE JULHO DE 2010.

O PRESIDENTE DO CONSELHO SUPERIOR, nomeado pela Portaria n° 348, do
Ministério da Educacao, de 29/03/2010, publicada no DOU em 30/03/2010; nos termos da Lei n°
11.892, de 29/12/2008, publicada no DOU em 30/12/2008, no uso das suas atribuicdes legais,

RESOLVE:

Art. 1°. Fica regulamentada a avaliacdo de desempenho dos servidores Docentes do
Instituto Federal de Alagoas conforme Programa de Avaliagcdo de Desempenho dos Servidores
Docentes, em anexo, a qual fica sendo parte integrante desta resolucao.

Art. 2° Fica determinada a aplicacdo do Programa pela Diretoria de Gestao de
Pessoas do IFAL, com apoio da Coordenadoria de Curso ou Areas.

Art. 3°. Esta Resolucdo entra em vigor na data de sua publicagcdo, revogando-se as
disposicbes em contrario.

Sérgio Teixeira Costa
Presidente



Anexo | da Resolucéo 26/CS de 19 de julho de 2010

Programa de Avaliacdo de Desempenho dos
Servidores Docentes do IFAL

CAPITULO 1 - CONCEPCOES METODOLOGICAS DO PROGRAMA DE AVALIACAO DE
DESEMPENHO

1.1- INTRODUCAO
O desempenho do pessoal docente do Instituto Federal de Alagoas sera avaliado de acordo
com o disposto na presente Resolucado e visara a progressao funcional de um para outro
nivel dentro de uma mesma classe e de uma para outra classe na Carreira de Magistério do
Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico dos servidores que integram os quadros de pessoal
das Instituicdes Federais de Ensino, subordinadas ou vinculadas ao Ministério da Educacao
de que trata o Artigo 105 do Secédo XVI, da Lei 11.784, de 22 de setembro de 2008 e os
anexos correspondentes.
A Lei 11.784/2008 instituiu a sistematica de avaliacao de desempenho dos servidores de
cargos de provimento efetivo e dos ocupantes dos cargos de provimento em comissao da
administracéo publica federal, direta, autarquica e fundacional, com os seguintes objetivos:
promover a melhoria da qualificagdo dos servi¢os publicos e subsidiar a politica de gestao
de pessoas, principalmente quanto a capacitacéo, desenvolvimento no cargo ou na carreira,
remuneracdo e movimentacao de pessoal.
O Programa de Avaliacdo de Desempenho foi elaborado para atender ao Decreto N°. 5.707,
de 23 de fevereiro de 2006, que instituiu as politicas para o desenvolvimento de pessoal da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamentou os
dispositivos da Lei N°. 8.112, de 11 de dezembro de 1990. Este Decreto determina que o
Sistema de Gestdo por Competéncias deva ser um dos instrumentos da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal.
Considerando os aspectos legais e o Programa de Qualifica¢éo Institucional do IFAL, o
presente Programa de Avaliacdo de Desempenho se baseia no desenvolvimento das
competéncias dos servidores docentes. Este programa pressupde que todo servidor tem
capacidade de aprender e desenvolver diversas competéncias (repertérios comportamentais
gue abrangem conhecimentos, habilidades e atitudes).
Assim, cabe a administracdo proporcionar condicdes para este desenvolvimento, tornando o
IFAL um ambiente de aprendizado e de constante amadurecimento profissional dos
servidores docente.
Com a implantacéo do Programa de Avaliacdo de Desempenho, sera possivel:

— ldentificar o grau de contribuicdo de cada servidor para a instituicao;

— Diagnosticar de que forma os programas de capacitacdo podem contribuir para o

desenvolvimento dos servidores docentes;

— Elaborar planos de acéo para o desenvolvimento de competéncias;

— Promover o auto conhecimento e auto desenvolvimento dos servidores;

— Fornecer subsidios para delinear o perfil requerido dos ocupantes de cada cargo;

— Contribuir para a transformacéo da cultura e do clima organizacional.
Portanto, cabe ressaltar que a avaliacdo de desempenho deve ser encarada como uma
avaliagao FORMATIVA e nao como uma pratica “punitiva” ou “compensatoria”.
Para o desenvolvimento do processo de avaliacao € importante que a instituicdo conclua o
mapeamento das competéncias organizacionais e profissionais.
Os principais objetivos do Mapeamento de Competéncias séo:



1. Diagnosticar a necessidade de captar novos recursos e investir no desenvolvimento
de novas competéncias que poderdo garantir a qualidade do trabalho realizado na
instituicao;

2. Definir agbes de treinamento e capacitacéo visando ao desenvolvimento de
competéncias e auxiliando na formacao de uma cultura de aprendizado permanente;

3. Definir os indicadores de desempenho (competéncias) para a Avaliacao de
Desempenho. E, desta forma, possibilitar a estruturagcdo dos instrumentos a serem
aplicados na Avaliacéo.

O Programa de Avaliacdo de Desempenho serd realizado com base em instrumentos de
auto-avaliacdo, avaliagdo do docente pela chefia imediata e a avaliagdo discente. Almeja-se
a médio prazo a realizacdo de uma avaliacao abranjente. No entanto, para tal pratica, €
indispensavel uma cultura de avaliacdo ja consolidada na instituicao.

1. 2. OBJETIVO GERAL

O Programa de Avaliacdo de Desempenho tem como objetivos gerais o desenvolvimento
dos servidores, a afericdo do mérito para progresséo funcional, bem como a melhoria do
funcionamento dos setores aos quais 0s mesmaos estéo vinculados e o racional
desenvolvimento da Institui¢cao.

1.3. OBJETIVOS ESPECIFICOS

— Analisar a contribuicdo de cada servidor na execucdo dos objetivos do seu setor e da
Instituicéo;

— Contribuir para o planejamento da capacitacdo pela area de gestao de pessoas.

— ldentificar potencialidades e caréncias profissionais;

— Diagnosticar os aspectos relacionados as condi¢des de trabalho coletivo e individual
que facilitam ou dificultam o desempenho, visando ao aprimoramento dos recursos
pessoais e materiais e a superacgdo das dificuldades encontradas;

— Obter subsidios para elaboragéo de planos de agdo, buscando aperfeigcoar os
desempenhos diagnosticados como nao satisfatorios;

— Aferir o mérito para progressao funcional.

1.4. FATORES PARA O DESEMPENHO COMPETENTE:

Existem diversas variaveis que influenciam no desempenho competente. Pode-se destacar
0S seguintes:

a) Variaveis do contexto de trabalho:

— “poder fazer” (condi¢des de trabalho, organizacao do trabalho e relagbes sdcio-
profissionais); “saber o que e porque fazer” e “saber como fazer” (conhecimentos,
aptiddes e habilidades); “querer fazer” (atitudes- motivacgéo, interesse e
expectativas).

b) Variaveis individuais:

- sexo, idade, escolaridade e outras.

A melhoria do desempenho est4 atrelada & avaliagdo de desempenho somada as
recompensas relativas e as metas pessoais. Por isso € fundamental que a instituicdo
conheca quais sdo as metas dos seus servidores. O conhecimento pode ser tedrico ou
pratico e é pré-requisito para o desenvolvimento das habilidades. Existem cargas cognitivas,
fisicas e afetivas envolvidas em todas as tarefas (em escalas diferentes). E a motivacao é
essencialmente intrinseca, no entanto, é desencadeada por fatores extrinsecos (papel da
instituicao).



1.5. CRITERIOS PARA EXECUCAO DO PROGRAMA

a)

b)

f)

9)

h)

)
k)

0)

Somente sera concedida progresséao funcional aos docentes que apresentarem a
declaracao de “nada consta” das respectivas Unidades Administrativas, a fim de
comprovar regularidade quanto ao registro de notas, frequéncia, utilizacédo de
servicos de Biblioteca e situacao funcional, entre outros.

N&o sera concedida progressao funcional aos docentes que tenha carga horaria
inferior de 08 horas semanais em sala de aula e 04 horas semanais de atividades
docente no periodo da avaliagdo exceto em situagdes que 0S mesmos ocuparem
cargos de direcao na Reitoria ou Campus em que estiver lotado

O docente que possua mais de 10 faltas em assiduidade, no intersticio de 18 meses
nao tera direito a progressao.

O Programa de Avaliacdo de Desempenho deve respeitar as especificidades do
cargo e da funcéo que o servidor exerce e sua expectativa de desempenho pessoal e
profissional;

A Diretoria de Gestéo de Pessoas, em conjunto com 0s setores correlatos dos campi
do IFAL, serdo responsaveis pela implantacao do Programa de Avaliagédo de
Desempenho;

A avaliagcdo de desempenho seré realizada no segundo semestre de cada ano,
porém os servidores avaliados terdo a progressao por mérito somente na data em
gue completarem o intersticio de 18 (dezoito) meses de efetivo exercicio a partir da
Gltima progressao;

Caso o servidor ndo tenha atingido nota superior a 6,0 na avaliagdo de desempenho,
0 mesmo podera protocolar recurso administrativo a Comisséo Permanente de
Avaliacd@o dos Servidores. Se seu recurso for indeferido, 0 mesmo podera realizar
uma nova avaliacdo no semestre seguinte. A progressao funcional ficara
condicionada a melhoria de desempenho com alcance de nota igual ou superior a
6,0.

Os servidores em Estagio Probatério serdo avaliados dentro dos critérios dessa
resolucao.

Para efeito de progresséo por mérito sera utilizada a avaliagdo em vigéncia (12
meses), salvo nos casos em que o servidor realizar duas avaliagbes durante o
intersticio de 18 meses para progresséo. Nesse caso valera a maior avaliacao obtida
no periodo.

Os servidores em afastamento sem remuneragdo somente seréo avaliados quando
do retorno a atividade;

Os servidores cedidos (em cooperacgéo técnica) para outros 6rgéos deverdo ser
avaliados pelas chefias dos 6rgdos em que atuam, sendo que 0s instrumentos
proprios e as orientagfes para avaliagdo serdo encaminhados pelo IFAL;

O Programa de Avaliacdo de Desempenho devera ser aprimorado continuadamente,
respeitando-se o0s prazos legais, e tera sua aplicacdo acompanhada pelo Colegiado
de Recursos Humanos.

A avaliacdo de desempenho devera compor dados que evidenciem as
caracteristicas, perfil e potencialidades do servidor, de modo a favorecer seu
desenvolvimento pessoal e profissional, permitindo também o atendimento as
necessidades dos setores em que atuam, bem como as da Instituicdo;

O prazo entre a aplicacédo da avaliacdo e a devolucdo dos instrumentos para as
Coordenadorias de Gestao de Pessoas dos campi / DGP devera ser de no maximo
um meés.

As etapas de sensibilizagdo dos avaliados e entrevista para dar um retorno ao
avaliado pela chefia serdo obrigatorias e deverdo ser realizadas pelos campi, em
conformidade com as orientac@es da Diretoria de Gestdo de Pessoas.

Os avaliados poderéo interpor recurso administrativo & Comissao Permanente de Pessoal
Docente, podendo justificar a ndo concordancia com os resultados de sua avaliacao,
conforme Formulario.



O resultado da avaliacdo, em cada etapa, sera informado ao servidor avaliado pessoalmente
pela chefia imediata, quando o mesmo tomard ciéncia oficial, devendo datar e assinar a
documentacéo do resultado apresentado.

O servidor podera interpor recurso, no prazo maximo de sete dias corridos, a partir da
ciéncia do resultado da avaliacdo. O recurso devera ser encaminhado através de protocolo a
Comissdo Permanente de Avaliacdo de Desempenho terd o prazo de trinta (30) dias para
instruir o processo de recurso, com as observacdes pertinentes das partes envolvidas, emitir
0 parecer, e encaminhar a Diretoria de Gestdo de Pessoas para providenciar a homologacao
se for o caso.

1.6- PAPEIS DOS AGENTES DO PROGRAMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO:

— DGP (Diretoria de Gestdo de Pessoas): elaborar o Programa de Avaliacdo de
Desempenho, preparar e coordenar o processo de sensibilizacdo das equipes de
coordenadores de Gestdo de Pessoas dos campi e dos avaliadores para a conducao
do processo, coordenar a implementacado e supervisionar os resultados. Além disso,
ao final do processo de avaliacao, apés os resultados compilados, a DGP sera
responsavel por fornecer estes resultados aos chefes avaliados (da Reitoria) por
meio de entrevista de retorno;

— Coordenadores de Gestédo de Pessoas dos campi: acompanhar a equipe de
aplicadores (chefias), no intuito de sensibiliza-la para o processo de aplicacdo dos
guestionarios de avaliagdo de desempenho que compdem o processo avaliativo,
garantindo a viabilidade e a conducao dos trabalhos, bem com a administracao das
ocorréncias de qualquer espécie geradas pelo processo. Além disso, ao final do
processo de avaliacdo, apos os resultados compilados, os coordenadores de Gestdo
de Pessoas dos Campi serdo responsaveis por fornecer estes resultados aos chefes
avaliados através de entrevista de retorno;

— Chefias: identificar, apoiar e incentivar atitudes e posturas positivas, criando as
condi¢Bes necessarias para que ocorra o aprimoramento do desempenho do servidor
e seja utilizado seu pleno potencial, gerando clima organizacional saudavel. Verificar
a autenticidade das informagdes contidas nos questionarios e ao final do processo de
avaliacdo, apos os resultados compilados, as chefias serdo responsaveis por
fornecer estes resultados aos seus subordinados através de entrevista de retorno.

— Coordenadorias de Area: sensibilizar os alunos da importancia da avaliagio
docente para o aprimoramento do processo de ensino-aprendizagem e para o
desenvolvimento dos docentes;

— Alunos: avaliar os docentes da turma mediante formulario especifico apos
preparacéo pelas Coordenadorias de Area dos campi;

— Avaliado: participar do processo de avaliagdo, assumindo a responsabilidade pelas
informag0des fornecidas e buscar seu auto desenvolvimento.

1.7. FATORES PARA A AVALIACAO

Os servidores deverao ser avaliados por meio de Formularios especificos, cujo objetivo é a
mensuragdo de competéncias conceituais: conhecimentos e dominio de conceitos e
teorias que embasam a pratica profissional; competéncias técnicas: dominio de métodos e
ferramentas especificas para determinada area ou atividade profissional e competéncias
interpessoais: capacidade de permitir que as pessoas se comuniquem e interajam de forma
positiva. Também s&o consideradas as diversas atitudes e valores pessoais.

1.8- SENSIBILIZACAO DOS AVALIADOS

A sensibilizagdo dos avaliados € de um momento indispensavel e devera ser realizada
diretamente nos setores pelos chefes, que serdo os avaliadores.



Nesta etapa deve-se ressaltar a importancia do Programa de Avaliacdo de Desempenho
para o desenvolvimento profissional e pessoal dos servidores. Ou seja, torna-se fundamental
disseminar a idéia da avaliacdo de desempenho para promoc¢éao do desenvolvimento das
pessoas. Portanto, a dimensdo FORMATIVA da avaliagéo deve ser evidenciada, de forma
que os servidores superem a concepc¢ao “punitiva” da avaliagdo de desempenho.
Alguns cuidados sdo necessarios para realizar a sensibilizacdo dos avaliados:

a) compromisso com os objetivos do Programa, atentando para o desenvolvimento

dos servidores e da instituicdo como um todo;

b) tranquilidade, entusiasmo e empatia no processo;

c) disposicao;

d) espirito de colaboracéo.

E importante lembrar que todos os docentes (avaliados) devem ser sensibilizados para o
processo de Avaliacdo de Desempenho.

1.9- POSSIVEIS ERROS E DISTORCOES NA APLICACAO DO SISTEMA DE AVALIACAO
DE DESEMPENHO

No processo de avaliagdo de desempenho, alguns erros e/ou distor¢cdes poderdo acontecer.
Estas situacdes sdo resultantes de julgamentos e observag¢des equivocadas e podem ser
identificadas quando se observa discrepancia entre o desempenho real do avaliado e o
julgamento feito pelo avaliador.

Os erros devem ser evitados, pois podem causar desmotivacdo, queda nos niveis de
produtividade e o consequente fracasso do Programa de Avaliacdo de Desempenho.
Apontamos na seqliéncia, alguns erros/ distor¢bes mais comuns:

a) Erros de halo (é aquele que resulta de observagdes globais feitas pelo chefe sobre o
desempenho do servidor);

b) erros de leniéncia e de severidade (Por vezes, cada avaliador adota o seu préioprio
padrdo de desempenho. Isso faz com que alguns paregcam muitos complacentes, enquanto
outros seriam rigorosos demais. Definir conjuntamente um padrao de desempenho é
essencial para reduzir essas caracteristicas pessoais).;

c) erros de centralizac&o (tendéncia central) Por medo ou inseguranca, o avaliador deixa
de atribuir notas muito baixas para nao prejudicar o avaliado; ou muito altas, para nao ter
gue justifica-las no futuro. ;

d) erros de contraste e semelhanca (O avaliador costuma ser mais favoravel aqueles que
se parecem consigo mesmo, seja pelas caracteristicas profissionais, pelos interesses
pessoais, pela formag¢éo na mesma faculdade ou por pertencer ao mesmo grupo social.);

e) erro de recenticidade, (Costuma-se destacar na memoria do avaliador apenas os fatos
mais recentes. Dificilmente consegue-se lembrar de tudo que aconteceu hum periodo de um
ou dois anos. Nesse caso, seria importante adotar a pratica de realizar anotagfes
frequentes.);

f) erro de fadiga/rotina Depois de preencher inlmeros questionarios, ninguém consegue
mais distinguir as diferencas entre as pessoas. Nao se deve preencher uma avaliagdo atras
da outra.

g) Incompreenséao do significado dos fatores de avaliac&o Se os fatores de avaliagdo
néo estiverem claramente definidos, podera ocorrer erros de interpretagdo e ocasionar
distor¢des nos resultados. Para alguns, ser pontual € estar no posto de trabalho exatamente
no horario determinado. Para outros, cinco minutos de atraso nao seria motivo de uma
avaliacdo negativa. Distinguir o que é "atraso", por exemplo, seria um processo essencial
para tornar tal item bem definido para todos.

1.10 - RETORNO DO PROCESSO AVALIATIVO

Uma entrevista de retorno sobre o processo avaliativo é indispensavel. Sem esta etapa, a
avaliacdo de desempenho perde seu principal objetivo, que &, justamente, contribuir para o
desenvolvimento do servidor. A Avaliacdo de Desempenho é um processo formativo,



diagnostico, integrador. Sendo assim, o conhecimento dos resultados e a discussao sobre o
mesmo € fundamental. Esta entrevista é fator de credibilidade e estimulo a motivacao dos
servidores e possibilita a formulagao de “planos de acado” para o desenvolvimento de
competéncias.

Dessa forma, € obrigatorio que o chefe imediato dé um retorno aos seus subordinados.

Do ponto de vista do avaliador, este retorno deve ser entendido como uma atividade de
aconselhamento e ndo como um processo de julgamento. O retorno do processo avaliativo
deve ser combinado e agendado previamente. Este € um cuidado muito importante. Durante
o0 momento de apresentacdo dos resultados da avaliagdo é muito importante atentar para as
condicdes fisicas do local da entrevista. O verdadeiro retorno (feedback) implica em auto-
exposicao e desenvolvimento da empatia. Portanto, torna-se necessaria a consciéncia do
conteudo a ser repassado para o docente.

O desenvolvimento da capacidade de lidar com situacdes como esta é um aspecto
fundamental que os lideres (chefes) devem atentar, reunindo esforgos para superar
dificuldades e transformar sua propria atuagéo profissional.

A progresséo funcional do servidor somente deverd ser efetivada apoés o ciente do avaliado.

1.11- DICAS PARA A REALIZACAO DA ENTREVISTA DE RETORNO

O QUE SE DEVE FAZER:
— agendar previamente a entrevista,
— assegurar o tempo necessario para a entrevista, ndo permitindo interrupcoes;
— reservar um local apropriado para desenvolver a entrevista;
— dispor de toda a informacédo necesséria para o desenvolvimento da entrevista;
— desenvolver a empatia;
— comunicar claramente os objetivos e os resultados da entrevista;
— saber escutar, possibilitando que o avaliado possa colocar sua opinido;
— adotar uma postura construtiva face as criticas;
— estabelecer obijetivos reais ao servidor avaliado;
— elaborar um plano de agdo em conjunto com o avaliado;
— estimular atitudes positivas do avaliado.

O QUE NAO SE DEVE FAZER:
— realizar a entrevista sem os formularios devidamente preenchidos;
— dirigir a entrevista em uma posi¢cao de superioridade sem permitir que o avaliado
participe de forma ativa,
— assinalar s6 os pontos negativos ou s6 0s positivos;
— ignorar os assuntos complicados ou problemas graves;
— criar falsas expectativas.

CAPITULO 2 — PROCEDIMENTOS PARA AVALIACAO DOS SERVIDORES DOCENTES
O processo avaliativo sera realizado, utilizando os formularios em anexo, da seguinte forma:

2.1- AVALIAQAO DO DOCENTE NAO OCUPANTE DE CARGO DE CHEFIA:

Para alcancar a progressao funcional, o servidor docente seré avaliado por meio de 3
Formulérios (F1 e F2 e F3) e devera atingir a nota minima de 6,0. A Nota do docente sera
calculada por meio da expressao:

——

—

S o

Onde:
— NF1 é a nota obtida a partir da aplicacdo da Auto-avaliacdo (Formulario 1)



— NMF2 é a nota média obtida a partir da aplicacdo da avaliacdo para no minimo uma
amostragem de 50% dos alunos do docente (Formulario 2)

— NF3 é a nota obtida a partir da aplicacdo da avaliacdo pela chefia imediata
(Formulario 3)

2.2- AVALIACAO DOS DOCENTES OCUPANTES DE CARGO DE CHEFIA:

Para alcancar a progressao funcional, o docente ocupante de cargo de chefia sera
avaliado por meio de 4 Formulérios (F2, F4, F5 e F6) e deverd atingir a nota minima de 6,0.
A Nota do servidor ocupante de cargo de chefia sera calculada por meio da expressao:

AT

50O

— NF4 é a nota obtida a partir da aplicagdo da Auto-avaliacdo (Formulario 4)

— NMF2 é a nota média obtida a partir da aplicacdo da avaliagdo para no minimo uma
amostragem de 50% dos alunos do docente (Formulario 2)

— NMF5 é a nota média obtida a partir da aplicacdo da avaliacdo pelos subordinados
diretos (Formulario 5).

— NF®6 é a nota obtida a partir da aplicacdo da avaliagdo pelo superior hierarquico.

2.3 - AVALIACAO DOS DOCENTES OCUPANTES DE CARGO DE CHEFIA SEM
ATIVIDADES DE ENSINO:

Para alcancar a progressao funcional, o docente ocupante de cargo de chefia sem atividade
de ensino em sala de aula sera avaliado por meio de 3 Formularios (F4, F5 e F6) e devera
atingir a nota minima de 6,0.

A Nota do servidor ocupante de cargo de chefia sera calculada por meio da expressao:

N C G0

Onde:
— NF4 é a nota obtida a partir da aplicagdo da Auto-avaliacdo (Formulario 4)
— NMF5 é a nota média obtida a partir da aplicacdo da avaliacdo pelos subordinados
diretos (Formulario 5).
— NF®6 é a nota obtida a partir da aplicagcdo da avaliagéo pelo superior hierarquico.

Capitulo 3 - Passos da avaliacdo docente

1. A CPPD informa, através de processo, a CGP quais os docentes tem intersticio
aberto para progresséo;

2. A Coordenacéo de Gestéo de Pessoas do campus repassa a informacédo a CPPD
guanto a assiduidade e situacao funcional (afastamento para pos-graduacao, pos-
doutorado, atividade politica, licenga sem vencimentos, exercicio provisorio,
cooperacao técnica e demais afastamentos respaldados pela legislacéao vigente) dos
docentes informados pela CPPD;

3. Caso o docente possua mais de 10 faltas em assiduidade n&o ter& direito a
progressao, a CGP informa a CPPD;

4. A CPPD informa as coordenacdes quais os docentes néo terdo direito a progressao,
devendo estas dar ciéncia ao interessado;



10.

11.

12.

13.

14.

Caso o docente esteja apto a ter progressao o coordenador o informa aos
interessados;

Docente apto abre processo (no protocolo do campus) e encaminha para a
coordenacédo de gestdo de pessoas do campus anexando o0s seguintes formularios:
(i) o formulario de auto-avaliagdo preenchido, (ii) nada consta (CRE, BIBLIOTECA,
COORDENACAO), (iii) avaliagdo do coordenador imediato; todos devem constar no
site do IFAL,;

A Coordenacéo recebe o processo e emite 0 Nada Consta quanto as pendéncias do
docente (material de consumo e/ou permanente em sua posse) e faz avaliacdo do
docente de acordo com o formulario anexo, caso exista pendéncia o processo
somente ird prosseguir apés a regularizacao desta; sendo encaminhado a CRE do
campus;

A CRE emite o Nada Consta quanto a pendéncias do docente (entrega das notas,
diario de classe e outros documentos pertinentes), caso exista pendéncia o processo
somente ird prosseguir apés a regularizacao desta; sendo encaminhando a
Coordenadoria de Biblioteca do campus;

A Coordenadoria de Biblioteca emite o nada consta quanto a pendéncias do docente
(livros, periddicos, entrega de monografia, dissertacdo e/ou tese), caso exista
pendéncia 0 processo somente ird prosseguir apos a regularizacdo desta; sendo
encaminhando a Coordenada;

A coordenacéo de cada docente marcar a data e encaminha as turmas do docente
para o laboratorio de informética, objetivando realizar a avaliacdo do docente pelas
turmas em que ele ministra aulas, ao final da avaliagéo dos discentes o coordenador
anexa o resumo da avaliacdo ao processo;

Caso o docente exerca cargo de dire¢do ou funcao gratificada este devera ser
avaliado pelos subordinados;

Em seguida o docente com cargo de direcao devera ser avaliado pelo superior
imediato;

Caso o docente em exercicio em cargo de dire¢éo ndo tenha atividades de ensino
em sala de aula, este nao serd avaliado pelos discentes;

Apo6s as avaliagbes os coordenadores do curso ou departamentos realizam a soma
da pontuacgéo dos formulérios de avaliacao e informam do docente o resultado da
avaliacdo, em seguida encaminha para Reitoria 0 processo para emissao de portaria.
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IFAL FORMULARIO DE AUTOAVALIACAO 2010
F1
DO SERVIDOR DOCENTE
Nome do a:Avaliado: Funcéo:
Campus: Setor: Data da
Avaliacao:
[

Analise cada alternativa e atribua um conceito, de acordo com a referéncia abaixo:

REFERENCIAS PARA AS RESPOSTAS

1 2 3 4 5
N&o Demonstra Demonstraas | Demonstrana | Demonstra
demonstra raramente vezes maioria das sempre
vezes
COMPETENCIAS 11234
1 Preocupacgéo com a pontualidade em seus horérios de
aula, cumprindo sua carga horéria, conforme a
regulamentacado das atividades vigente.
2 Capacidade de realizar suas atividades de forma
organizada, observando os prazos estabelecidos.
3 Observagédo e cumprimento das normas e Resolu¢des
vigentes.
4 Capacidade de relacionar-se com colegas de equipe,
servidores e alunos, mantendo um ambiente de trabalho
agradavel e produtivo.
5 Disposicéo para atender as solicita¢des da Instituicéo
para participar de Comissées, Grupos de Trabalho e
Colegiados.
6 Zelo pelos bens da Instituicdo, conservando-os em
condigbes de uso, utilizando os recursos materiais de
forma consciente, evitando desperdicio.
7 Consciéncia do seu papel como educador, evidenciando
competéncia e compromisso com a formacgao integral dos
alunos.
8 Preocupacédo com a recuperacao pedagogica dos alunos
em dificuldade de aprendizagem, sendo coerente nas




avaliacdes que realiza.

9 Preocupacéo com seu desenvolvimento profissional,
buscando atualizacdo e meios para desenvolver
competéncias necessarias a sua atuagao profissional.

10 Preocupacédo em utilizar recursos audiovisuais e materiais

didaticos de qualidade e atualizados durante o
desenvolvimento da Unidade Curricular

TOTAL
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IFAL FORMULARIO DE AVALIACAO DO SERVIDOR 2010
F2
DOCENTE PELOS DISCENTES

Nome do Avaliado:

Campus: Curso: Data da

Avaliacéo:
/ /

Analise cada alternativa e atribua um conceito, de acordo com a referéncia abaixo:

REFERENCIAS PARA AS RESPOSTAS

1 2 3 4 5
N&o Demonstra Demonstraas | Demonstrana | Demonstra
demonstra raramente vezes maioria das sempre
vezes
| COMPETENCIAS [1][2]3]4]5

Quanto ao planejamento das atividades de ensino, vocé considera que seu professor:
1 Apresenta Plano de Ensino para o desenvolvimento da

Unidade Curricular (UC) no comec¢o do curso e o cumpre

durante o decorrer do mesmo.
2 Esclarece sobre o significado e a importancia da Unidade

Curricular para o Curso, recomendando bibliografia para

estudo complementar.
3 Utiliza recursos audiovisuais e materiais didaticos de

qualidade durante o desenvolvimento da Unidade

Curricular
Quanto ao trabalho em sala de aula e/ou laboratério, vocé considera que seu
professor:
4 Demonstra entusiasmo, organizacao e seqiéncia l6gica

nos conteddos ministrados
5 Dinamiza a aula, promovendo atividades que estimulam a

participacdo e a socializacdo dos alunos.
6 Estabelece uma linguagem clara relacionando teoria e

pratica, respeitadas as especificidades da Unidade

Curricular
7 E pontual no inicio e término do periodo das aulas que

ministra.
8 Demonstra disponibilidade para esclarecer as duvidas dos

alunos
Quanto a avaliagdo do ensino-aprendizagem, vocé considera que 0 seu professor:
9 Utiliza préticas avaliativas que valorizam a reflexao e a

solucéo de problemas mais do que a memorizacao de

dados e fatos
10 Faz analise dos resultados da avaliacdo como




oportunidade de aprendizagem e de revisdo dos
conteudos.

TOTAL
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IFAL

FORMULARIO DE AVALIACAO DO SERVIDOR
F3
DOCENTE PELA CHEFIA IMEDIATA

2010

Nome do Avaliado:

Funcéo:

Nome do Avaliador:

Cargo do Avaliador:

Campus:

Setor:

Data da
Avaliacéo:
/ /

Analise cada alternativa e atribua um conceito, de acordo com a referéncia abaixo:

REFERENCIAS PARA AS RESPOSTAS

1

2 3 4

5

Nao

demonstra

Demonstra Demonstra as Demonstra na
raramente vezes maioria das
vezes

Demonstra
sempre

COMPETENCIAS

Preocupacgéo com a pontualidade em seus horérios de
aula, cumprindo sua carga horéria, conforme a
regulamentacao das atividades vigente.

Capacidade de realizar suas atividades de forma
organizada, observando os prazos estabelecidos.

w

Observa e cumpre as normas e Resolucdes vigentes.

Capacidade de relacionar-se com colegas de equipe,
servidores e alunos, mantendo um ambiente de trabalho
agradavel e produtivo.

Disposicéo para atender as solicita¢des da Instituicéo
para participar de Comissées, Grupos de Trabalho e
Colegiados.

Zelo pelos bens da Instituicdo, conservando-os em
condi¢des de uso, utilizando os recursos materiais de
forma consciente, evitando desperdicio.

Consciéncia do seu papel como educador, evidenciando
competéncia e compromisso com a formagao integral dos
alunos.

Preocupacédo com a recuperagéo pedagogica dos alunos
em dificuldade de aprendizagem, sendo coerente nas
avaliagcbes que realiza.

Preocupacéo com seu desenvolvimento profissional,
buscando atualizacdo e meios para desenvolver
competéncias necessarias a sua atuacdo profissional.

10

Preocupacéo em utilizar recursos audiovisuais e materiais
didaticos de qualidade durante o desenvolvimento da
Unidade Curricular

TOTAL
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IFAL FORMULARIO DE AUTOAVALIACAO DO SERVIDOR 2010
F4
DOCENTE EM CARGO DE CHEFIA PELO SUPERIOR
HIERARQUICO
Nome do Avaliado: Funcéo:
Campus: Departamento Area: Data da
Avaliacao:
/ /
Data de CURSO:
Admissao:

Analise cada alternativa e atribua um conceito, de acordo com a referéncia abaixo:

REFERENCIAS PARA AS RESPOSTAS

1

2 3 4

5

Nao

demonstra

Demonstra Demonstra as Demonstra na
raramente vezes maioria das
vezes

Demonstra
sempre

COMPETENCIAS

Capacidade de se relacionar bem com seus colegas,
alunos, professores e subordinados (se houver),
mantendo um ambiente agradavel e produtivo.

Dominio dos conhecimentos da area de Educacéo
necessarios ao desempenho de sua atividade profissional.

Habilidade de utilizar os recursos (sistemas, softwares,
eguipamentos etc.), visando o bom resultado de seu
trabalho.

Nocéao de Gestédo Publica e conhecimento de Legislacao
necessaria para o desenvolvimento de suas atividades,
sabendo interpreta-la corretamente.

Capacidade de realizar atividades e servigos de forma
organizada, clara e consistente, atingindo objetivos pré-
estabelecidos e administrando com qualidade prazos e
solicitacoes.

Preocupag&o em cumprir sue horario de trabalho,
conforme a regulamentacao vigente, permanecendo na
instituicdo durante o expediente.

Capacidade de reagir de forma positiva as mudancas;
capacidade de ouvir posi¢cdes contrérias e ter atitudes de
cooperagao que repercutam positivamente nas atividades
do setor.

Preocupacgéo com seu desenvolvimento pessoal e
profissional, buscando atualizagéo e meios para
desenvolver competéncias necessarias a sua atuacao
profissional.

Capacidade de compartilhar e contribuir com os objetivos
e metas da instituicdo, desenvolvendo projetos e acdes




coerentes com estes.

10

Desempenho de atividades profissionais que contribuem
efetivamente para o crescimento e qualificacdo dos
servicos desenvolvidos no setor.

TOTAL
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IFAL FORMULARIO DE AVALIACAO DO SERVIDOR 2010
F5
DOCENTE EM CARGO DE CHEFIA PELOS
SUBORDINADOS

Nome do Avaliado: Funcéo:

Campus:

Setor:

Data da Avaliacéo:
/ /

Analise cada alternativa e atribua um conceito, de acordo com a referéncia abaixo:

REFERENCIAS PARA AS RESPOSTAS

1 2 3 4 5

N&o Demonstra Demonstra as | Demonstra na | Demonstra

demonstra raramente vezes maioria das sempre

vezes
COMPETENCIAS 1123|415

1 Dominio dos processos de trabalho desenvolvidos na sua
area (setor, coordenacéo, geréncia, departamento,
diretoria, unidade)

2 Preocupacg&o em cumprir seu horario de trabalho,
conforme a regulamentacao vigente, permanecendo na
instituicdo durante o expediente.

3 Capacidade de planejar acdes a serem propostas no
ambito de sua gestédo, agindo com criatividade e pro-
atividade

4 Capacidade de gerenciar os recursos (humanos, materiais
e financeiros) alocados sob sua gestao.

5 Capacidade de coordenar sua equipe de trabalho,
exercendo lideranca positiva.

6 Capacidade de tomar decisbes para alcancgar os objetivos
institucionais e da area sob sua gestao.

7 Capacidade de compartilhar e disseminar informagoes,
sendo um agente decomunicacéo ativo.

8 Capacidade de ouvir, analisar e encaminhar solucdes e de
interagir com os membros de sua equipe, lidando com
diferentes opinides.

9 Preocupacgéo com seu desenvolvimento pessoal e
profissional, tomando para si a responsabilidade de
manter-se atualizado.

10 Capacidade de realizar suas atividades de forma
organizada e com qualidade, atingindo os objetivos pré-
estabelecidos, atendendo a prazos e solicitacdes.




| TOTAL
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IFAL FORMULARIO DE AVALIACAO DO SERVIDOR 2010
F6
DOCENTE EM CARGO DE CHEFIA PELO
SUPERIOR
HIERARQUICO
Nome do Avaliado: Funcéo:

Campus:

Setor:

Data da Avaliacéo:
/ /

Analise cada alternativa e atribua um conceito, de acordo com a referéncia abaixo:

REFERENCIAS PARA AS RESPOSTAS

1 2 3 4 5

N&o Demonstra Demonstra as | Demonstra na | Demonstra

demonstra raramente vezes maioria das sempre

vezes
COMPETENCIAS 1123|415

1 Dominio dos processos de trabalho desenvolvidos na sua
area (setor, coordenacéo, geréncia, departamento,
diretoria, unidade)

2 Preocupacg&o em cumprir seu horario de trabalho,
conforme a regulamentacao vigente, permanecendo na
instituicdo durante o expediente.

3 Capacidade de planejar acdes a serem propostas no
ambito de sua gestédo, agindo com criatividade e pro-
atividade

4 Capacidade de gerenciar os recursos (humanos, materiais
e financeiros) alocados sob sua gestao.

5 Capacidade de coordenar sua equipe de trabalho,
exercendo lideranca positiva.

6 Capacidade de tomar decisbes para alcancgar os objetivos
institucionais e da area sob sua gestao.

7 Capacidade de compartilhar e disseminar informagoes,
sendo um agente decomunicacéo ativo.

8 Capacidade de ouvir, analisar e encaminhar solucdes e de
interagir com os membros de sua equipe, lidando com
diferentes opinides.

9 Preocupacgéo com seu desenvolvimento pessoal e
profissional, tomando para si a responsabilidade de
manter-se atualizado.

10 Capacidade de realizar suas atividades de forma
organizada e com qualidade, atingindo os objetivos pré-
estabelecidos, atendendo a prazos e solicitacdes.




| TOTAL
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FORMULé\RIO PARA SUBSIDIAR A ENTREVISTA DE “RETORNO” DO PROCESSO DE
AVALIACAO - PLANO DE METAS

Prioridades para melhoria de desempenho na funcdo atual

Utilize o espaco abaixo para elaborar um plano de trabalho entre o Avaliador e o Avaliado.
No caso de necessidades de treinamento, indique o curso ou modalidade de treinamento
necessarios para que o servidor desenvolva ou aperfeicoe o desempenho de suas
atividades em sua funcgéo atual.

Ex: Inglés Basico, Inglés avancado, Portugués Basico, Excel, Word Basico etc.
Lembre-se: o avaliador sera o responséavel pela elaboracdo, acompanhamento e futura
avaliagdo deste plano junto ao (a) seu (sua) avaliado (a).

Aspectos positivos da avaliagdo (destacar os principais):

Aspectos negativos da avaliagéo (pontos a melhorar):

Objetivos para concretizar as mudangas necessarias:

Estratégias para atingir 0os objetivos propostos (acdes propositivas):

Comentarios (opcional)

Avaliado Avaliador

Assinaturas:

Avaliado: Data:
Avaliador: Diretor/ chefe:
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RECURSO

Do servidor -
Campus:
SIAPE

Ao Diretor do Campus /Pr6-Reitor de

Nestes termos, pede deferimento.
Local e data

Assinatura do Servidor



