Ministério de Minas e Energia
Consultoria Juridica

PORTARIA N2 564, DE 30 DE SETEMBRO DE 2011.

Estabelece regras, critérios e procedimentos
especificos de Avaliacbes de Desempenho
Individual e Institucional visando a atribuicdo da
Gratificacdo de Desempenho do Plano Geral de
Cargos do Poder Executivo - GDPGPE, no ambito
do Ministério de Minas e Energia.

O MINISTRO DE ESTADO DE MINAS E ENERGIA, no uso das atribuicbes que
Ihe confere o art. 87, paragrafo unico, incisos Il e IV, da Constituicdo, e tendo em vista o
disposto no art. 7°-A, § 5° da Lei n® 11.357, de 19 de outubro de 2006, com redagio dada
pela Lei n® 11.784, de 22 de setembro de 2008, e no art. 72 do Decreto n° 7.133, de 19 de
marco de 2010, resolve:

Art. 12 Aprovar, na forma disciplinada nesta Portaria, no ambito do Ministério de
Minas e Energia - MME, as normas regulamentares para as Avaliacbes de Desempenho
Individual e Institucional, bem como para a atribuicdo da Gratificacdo de Desempenho do
Plano Geral de Cargos do Poder Executivo - GDPGPE, instituida pela Lei n® 11.357, de 19
de outubro de 2006, regulamentada pelo Decreto n® 7.133, de 19 de margo de 2010.

Capitulo |
DISPOSICOES GERAIS

Art. 2° A GDPGPE ¢ uma vantagem pecunidria e tem por finalidade incentivar o
aprimoramento das acbes desenvolvidas pelo MME, nas suas respectivas areas de
atividades, e sera concedida em funcédo do alcance das Metas de Desempenho Individual e
do alcance das Metas de Desempenho Institucional.

Art. 3° A GDPGPE é devida aos titulares dos cargos de provimento efetivo de
niveis superior, intermediario e auxiliar do Plano Geral de Cargos do Poder Executivo,
quando lotados e em exercicio das atividades inerentes as atribuicdes dos respectivos
cargos no MME.

Art. 4° A GDPGPE sera paga observado o limite maximo de 100 (cem) pontos e o
minimo de 30 (trinta) pontos por servidor, correspondendo cada ponto, em seus respectivos
niveis, classes e padrbes, aos valores estabelecidos em lei, respeitada a seguinte
distribuicao:

| - até 20 (vinte) pontos serdo atribuidos em fungdo dos resultados obtidos na
Avaliagdo de Desempenho Individual; e

Il - até 80 (oitenta) pontos ser&o atribuidos em funcéo dos resultados obtidos na
Avaliagdo de Desempenho Institucional.

Art. 5° Os valores a serem pagos a titulo de GDPGPE serdo calculados
multiplicando-se o somatério dos pontos auferidos nas Avaliacbes de Desempenho
Individual e Institucional pelo valor do ponto, definido na Lei n® 11.784, de 22 de setembro de
2008, observados, conforme o caso, o nivel, a classe e o padrao em que se encontra
posicionado o servidor.
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Art. 6° Os titulares dos cargos de provimento efetivo integrantes do PGPE
referidos no art. 32, quando investidos em cargo em comissdo ou fungdo de confianga no
Ministério de Minas e Energia, farédo jus a GDPGPE da seguinte forma:

| - os investidos em func¢do de confianga ou cargo em comissado do Grupo-Dire¢ao
e Assessoramento Superiores - DAS, niveis 3, 2, 1 ou equivalentes, perceberéo a respectiva
Gratificagcdo de Desempenho calculada conforme disposto no art. 5% e

Il - os investidos em cargo de Natureza Especial ou cargo em comissao do Grupo-
Direcao e Assessoramento Superiores DAS, niveis 6, 5, 4 ou equivalentes, perceberédo a
respectiva Gratificacdo de Desempenho calculada com base no valor maximo da Parcela
Individual, somado ao resultado da Avaliagdo Institucional do Org&o de lotagdo no periodo.

Art. 7° Os titulares dos cargos de provimento efetivo integrantes do PGPE quando
nao se encontrarem em exercicio no Ministério de Minas e Energia, ressalvado o disposto
em legislagao especifica, somente fardo jus a GDPGPE quando:

| - requisitados pela Presidéncia ou Vice-Presidéncia da Republica ou nas
hipéteses de requisicao previstas em lei, situagao na qual perceberdo a GDPGPE calculada
com base nas regras aplicaveis como se estivessem em efetivo exercicio no Ministério de
Minas e Energia;

Il - cedidos para Orgdos ou Entidades da Uni&o distintos dos indicados no inciso |
e investidos em cargo de Natureza Especial, de provimento em comissao do Grupo-Direcao
e Assessoramento Superiores - DAS, niveis 6, 5, 4 ou equivalentes, perceberdo a GDPGPE
calculada com base no resultado da Avaliac&o Institucional do Ministério de Minas e Energia
do periodo;

Il - cedidos para Orgdo ou Entidade do Poder Executivo Federal e investidos em
cargo em comissdo DAS-3, DAS-2, DAS-1 ou em fungdo de confianga ou equivalentes,
perceberdao a GDPGPE como disposto no inciso |; e

IV - cedidos para exercicio nas Unidades Gestoras dos Sistemas Estruturadores
da Administracdo Publica Federal, que recebem a Gratificacdo Temporaria das Unidades
dos Sistemas Estruturadores da Administragdao Publica Federal - GSISTE ou a Gratificagao
Temporaria de Administracdo dos Recursos de Informacdo e Informatica - GSISP,
perceberao a GDPGPE calculada com base nas regras aplicaveis como se estivessem em
efetivo exercicio no Ministério de Minas e Energia.

§ 1° No caso dos incisos |, lll e IV, a Avaliagdo Individual serd composta apenas
pelo Formulario de Avaliagdo de Desempenho Individual - FADI, a ser realizada pela Chefia
Imediata do servidor, na forma do Anexo lla.

§ 2° Para a obtengdo dos resultados de Desempenho Individual dos servidores
cedidos na forma constante do art. 14, caput e inciso | do Decreto n® 7.133, de 2010, cabera
a Coordenacao-Geral de Recursos Humanos - CGRH notificar a Unidade de Recursos
Humanos do Orgdo Cessionario sobre o inicio dos procedimentos do Ciclo, para que seja
apurada a Avaliagao de Desempenho Individual do servidor, nos termos desta Portaria.

Art. 82 Em caso de afastamentos e licencas considerados pela Lei n® 8.112, de 11
de dezembro de 1990, como de efetivo exercicio, sem prejuizo da remuneragcédo e com
direito a percepgao da GDPGPE, o servidor continuara percebendo a respectiva Gratificagao
correspondente a ultima pontuagdo obtida, até que seja processada a sua Primeira
Avaliagéo apos o retorno.
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Art. 92 Ocorrendo exoneragdo do cargo em comissao dos servidores com direito a
percepcdo da GDPGPE, os servidores continuardo percebendo a respectiva gratificagéo
correspondente a ultima pontuagao obtida, até que seja processada a sua primeira avaliagao
apos a exoneragao.

Capitulo Il
DA AVALIACAO INSTITUCIONAL

Art. 10. A Avaliagao Institucional visa aferir o Desempenho do Ministério de Minas
e Energia e de suas Unidades no alcance dos Objetivos e Metas Organizacionais, podendo
considerar projetos e atividades prioritarias e condi¢gbes especiais de trabalho, além de
outras caracteristicas especificas das atividades desenvolvidas.

§ 1° Para fins de Avaliagao Institucional ficam definidos os seguintes termos:

| - Metas de Desempenho Institucional: conjunto de Metas do MME, composto de
Metas Globais e Intermediarias;

Il - Meta Global: Conjunto Estruturado de Metas Intermediarias que contribuem
para o alcance dos resultados da politica do Orgéo, elaboradas em consonancia com as
Diretrizes e Metas do MME; e

Il - Meta Intermediaria: Meta atribuida as Unidades de Avaliagdo e que contribui
para o alcance da Meta Global.

§ 2° Sao consideradas Metas Globais as Metas de Desempenho regulamentadas
em Portaria especifica.

§ 3° O resultado, para cada uma das Metas definidas no § 1° sera aferido
anualmente mediante a apuragdo da razdo entre as metas atingidas e as metas previstas,
multiplicado por cem, até o limite de cem pontos percentuais, e o total de pontos a ser obtido
na Avaliagdo Institucional sera dado pela média aritmética dos resultados das Metas
Intermediarias.

Art. 11. O Plano de Trabalho Institucional € o documento norteador das Metas
Intermediarias de Desempenho estabelecidas para as Unidades de Avaliagdo, a ser
encaminhado a Assessoria Especial de Gestdo Estratégica, da Secretaria-Executiva -
AEGE/SE em até trinta dias apds a publicacdo das Metas Globais, contendo:

| - a indicagdo da Unidade de Avaliagdo, com o responsavel pelo preenchimento
das informacgdes;

Il - as Metas Intermediarias, que sdo os propésitos institucionais firmados pelas
Equipes de Trabalho, em consonancia com as Metas Globais; e

lIl - Meta Fisica Prevista, que € a quantificagdo dos objetivos a serem alcangados.

Paragrafo unico. As Metas Intermediarias de que trata o inciso Il serdo fixadas
pelas Unidades de Avaliagdo em consonéncia com as Metas Globais, devendo ser definidas
por critérios objetivos.

Art. 12. Define-se por Unidade de Avaliacdo um Subconjunto de Unidades
Administrativas do MME que integra a sua Estrutura Organizacional, conforme disposto na
Portaria que regulamenta a Avaliagao de Desempenho Institucional.

Paragrafo unico. Cabera as Unidades de Avaliagao indicarem, em até cinco dias
apods a publicacao desta Portaria, um responsavel e um suplente para conduzir o Processo
de Avaliagdo de Desempenho Individual e Institucional em seu ambito, sendo de sua
competéncia:
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| - conduzir o processo de elaboracédo do Plano de Trabalho - Metas Individuais;

Il - reavaliar, apds a vigéncia de seis meses do Ciclo de Avaliagcédo, o Plano de
Trabalho, com intuito de subsidiar ajustes, se necessarios, e informar as alteragdes, quando
for o caso, a Coordenacéo-Geral de Recursos Humanos, da Subsecretaria de Planejamento,
Orcamento e Administracdo - CGRH/SPOA; e

Il - atuar como elemento articulador entre a Unidade de Avaliagdo e a
CGRH/SPOA nas questdes relativas a Avaliagcao Individual.

Art. 13. Para efeito de calculo dos efeitos financeiros, a nota da Avaliacéo
Institucional sera correlacionada com as faixas definidas a seguir:

Resultado de Desempenho Pontuacao - GDPGPE
Abaixo de 40% 20
De 40% a 60% exclusive 40
De 60% a 80% exclusive 60
A partir de 80% 80
Capitulo [lI

DA AVALIAGAO INDIVIDUAL

Art. 14. A Avaliacdo de Desempenho Individual visa aferir o desempenho do
servidor no exercicio das atribuicbes exercidas, com foco na contribuicdo individual para o
alcance dos objetivos da organizagao, e sera feita com base em critérios e fatores que
reflitam as competéncias do servidor aferidas no desempenho individual das tarefas e
atividades a ele atribuidas.

§ 12 Para o calculo da Avaliagdo Individual serdo considerados o desempenho
das atribuicbes do servidor e sua contribuicido para o cumprimento das Metas de
Desempenho propostas no Plano de Trabalho, constante do Anexo Il desta Portaria, na
forma dos arts. 16 e 17, por meio:

| - da Autoavaliacéo;

Il - da média resultante da Avaliacao efetuada pela Equipe de Trabalho em que
esta inserido; e

Il - da Chefia Imediata.

§ 2° Compete a Coordenagdo-Geral de Recursos Humanos - CGRH o
planejamento e a coordenacdo das acbes de Avaliagcdo de Desempenho Individual,
supervisionando a aplicagdo das normas e dos procedimentos para efeito de pagamento da
GDPGPE, em articulagédo com as Unidades de Avaliagao.

Art. 15. O Plano de Trabalho - Metas Individuais € o documento norteador das
Metas de Desempenho e compromissos individuais pactuados, a ser encaminhado a CGRH,
na forma do Anexo |, em até trinta dias apds a publicacdo das Metas Globais, contendo:

| - a indicacdo da Unidade de Avaliagédo, com o responsavel pelo preenchimento
das informacgdes;

Il - identificacdo das Equipes de Trabalho existentes na Unidade, com as
respectivas Chefias;

Il - a identificagao funcional dos servidores que compdem a Equipe de Trabalho,
independentemente da carreira a que pertence ou da Gratificagdo a que faz jus, e o
compromisso de Desempenho Individual firmado com a Chefia Imediata, com as respectivas
assinaturas; e
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IV - as Metas de Desempenho pactuadas entre o servidor, a Chefia Imediata e
sua Equipe de Trabalho, definindo os propésitos firmados, que possibilitardo o
acompanhamento do Desempenho dos servidores ao longo do Ciclo de Avaliagao.

§ 12 O Plano de Trabalho devera abranger o conjunto dos servidores em exercicio
na Unidade de Avaliagdo, devendo cada servidor individualmente estar vinculado a pelo
menos uma acao, atividade, projeto ou processo.

§ 2° Os servidores integrantes de carreiras diversas das previstas no art. 1° ndo
serdo avaliados na Dimensao Individual, devendo indicar que nao fazem jus a Gratificagcao
regulamentada por esta Portaria, contribuindo apenas para o alcance das Metas de sua
Equipe de Trabalho.

Art. 16. A Avaliacdo de Desempenho Individual dar-se-a pela utilizagdo do
Formulario de Avaliagdo de Desempenho Individual - FADI, constante no Anexo Il da
presente Portaria, que considera os seguintes fatores:

Fatores Definigao Peso

Capacidade de planejar e organizar de acordo com a
complexidade, metas, prioridades e prazos estabelecidos,

Produtividade no Trabalho |produzindo mais em menor espago de tempo e com menor, 0,10
quantidade de recursos, com base em padrdes previamente
estabelecidos de qualidade e economicidade.

Capacidade de abstrair informagdes de legislagdo, instrugdes,
Qualidade Técnica normas, manuais e assuntos correlatos as atribuicdes regimentais,
do Trabalho a fim de aplicar o conhecimento adquirido nas tarefas sob sua

responsabilidade.
Capacidade de envolvimento com as atividades pelas quais é
responsavel, demonstrando interesse em contribuir, efetivamente,
Comprometimento com o  para a obtencdo de resultados e o cumprimento dos objetivos
Trabalho institucionais da equipe de trabalho, de acordo com os
compromissos de Desempenho Individual assumidos no Plano de

Trabalho.

Capacidade de assimilar o conhecimento das metodologias
necessarias para o desenvolvimento das atribuicbes na Equipe de| 0,10
Trabalho.

Capacidade de trabalhar com disciplina, adequando o tempo e as
Cumprimento das Normas de tarefas em relagédo as responsabilidades assumidas, cumprindo as
Procedimentos e de Conduta normas gerais da estrutura e funcionamento da Administragdo

0,20

0,20

Conhecimento de Métodos e
Técnicas

L . oL 0,20
no Desempenho das Publica e demonstrando postura orientada por principios e regras
Atribui¢cdes do Cargo morais de senso comum aplicado em qualquer tempo, lugar ou

situagao.

Capacidade de colocar-se a disposi¢ao da Equipe de Trabalho,
espontaneamente, contribuindo para o crescimento profissional da

Trabalho em Equipe Unidade, sendo flexivel para com criticas, valores, percepgdes 0,10
diferentes, ideias divergentes ou inovadoras, tendo uma postura
respeitosa em relagao aos demais servidores.

Capacidade de dar inicio a agdes e de apresentar ideias, bem
como de atuar com autonomia e independéncia, alcangando os
resultados esperados no que tange a inovagdo, a busca de
alternativas para resolver situagdes cuja solugdo exceda os
procedimentos de rotina, demonstrando espirito critico e senso
para investigacéo e pesquisa.

Capacidade de Iniciativa 0,10
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§ 1° As Metas de Desempenho Individual deverdo ser definidas por critérios
objetivos e compor o Plano de Trabalho de que trata o art. 15, de cada Unidade de
Avaliacao, e salvo situagdes devidamente justificadas, serdo previamente acordadas entre o
servidor, a Chefia e a Equipe de Trabalho.

§ 2° A Nota de cada fator correspondera ao valor obtido pela Avaliagéo, o qual
pode variar de uma nota entre 0 (zero), que representa desempenho totalmente insuficiente,
e 100 (cem), representando desempenho totalmente étimo, multiplicado pelo seu respectivo
peso;

§ 3° A Nota Final sera a soma das Notas obtidas em cada Fator da Avaliagdo, dos
conceitos atribuidos pelo proprio avaliado, pela Chefia Imediata e pelos integrantes da
Equipe de Trabalho, resguardada a proporg¢ao estabelecida nesta Portaria.

Art. 17. Os servidores ocupantes e ndao ocupantes de cargos em comissao ou
funcao de confianga, serdo avaliados na Dimensao Individual, a partir:

| - dos conceitos atribuidos pelo proprio avaliado, na proporgéo de 15% (quinze
por cento);

Il - dos conceitos atribuidos pela Chefia Imediata, na proporgéo de 60% (sessenta
por cento);

Il - da média dos conceitos atribuidos pelos demais integrantes da Equipe de
Trabalho, na proporcao de 25% (vinte e cinco por cento) aos ocupantes e n&o ocupantes de
cargos em comissao ou fungao de confianca.

§ 12 Define-se Equipe de Trabalho como o conjunto de servidores que assumem,
em conjunto, a responsabilidade pela condugdo de uma ou mais agdes definidas no Plano
de Trabalho.

§ 2° O disposto no caput e seus incisos nido se aplica aos servidores que se
encontrem na situag&o prevista no inciso Il do art. 6°

§ 32 O disposto nos incisos | e Ill ndo se aplica aos servidores que se encontrem
na situagdo prevista no inciso Ill do art. 72

§ 4° A atribuicdo de conceitos pelos integrantes da Equipe de Trabalho aos pares
e pela Chefia Imediata, a que se referem os incisos Il e lll deste artigo, devera ser precedida
de evento preparatdério com vistas ao esclarecimento da metodologia, procedimentos,
critérios e sua correta aplicacao.

§ 5° Cabera a Chefia Imediata indicar o minimo de trés integrantes da Equipe de
Trabalho para avaliar o servidor, salvo se a Equipe possuir menos que este numero de
integrantes, situagcdo em que o servidor sera avaliado por todos os integrantes da Equipe.

§ 6° Cabera a CGRH identificar os servidores que alcangaram resultado inferior a
cinquenta por cento da pontuagdo maxima prevista para a parcela individual e solicitar
posicionamento dos responsaveis pela Unidade de Avaliagdo sobre possiveis causas que
justifiquem a Avaliagdo, com vistas a adogdo de medidas que propiciem a melhoria do
desempenho do servidor.

Art. 18. Para garantir a transparéncia das acdes e a efetividade do Processo de
Avaliagcéo de Desempenho Individual, deverao ser observados os seguintes procedimentos:

| - findos onze meses da abertura do Ciclo de Avaliacdo, a CGRH notificara os
responsaveis pelas Unidades de Avaliagdo do inicio dos procedimentos de Avaliagao de
Desempenho Individual e divulgara o acesso ao Formulario FADI, em midia eletronica de
ampla divulgagao no Ministério;
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Il - as Chefias Imediatas, no dmbito das respectivas Unidades de Avaliacao,
informarao os servidores a eles subordinados e identificados no Plano de Trabalho sobre o
inicio dos Procedimentos do Ciclo;

lll - o avaliado devera acessar o enderecgo eletrdnico, extrair o Formulario FADI,
proceder a Autoavaliacdo e encaminha-la ao Avaliador, visando cumprir 0s prazos e a
apuragdo da Média Individual, sob pena de fazer jus, apenas, a parcela da Avaliagao
Institucional da Unidade de Avaliacéo a que pertence; e

IV - ao receber o Formulario FADI contendo a Autoavaliagcéo, o Avaliador devera:

a) estabelecer a estratégia para que os demais integrantes da Equipe de Trabalho
possam avaliar o Desempenho Individual do servidor;

b) observar os pontos atribuidos e os Pesos de cada Fator;

c) calcular as médias obtidas, inclui-las nos campos convenientes, indicando
nominalmente quem participou do processo e, em seguida, emitir sua avaliagao; e

d) garantir a consolidagdo dos resultados individuais de acordo com os
percentuais previstos, a ciéncia do servidor e do responsavel pela Unidade de Avaliagédo no
Formulario FADI e, por fim, tramita-lo, por meio do Sistema de Protocolo, a CGRH, de
acordo com o cronograma estabelecido.

Art. 19. Compete a CGRH, além das atribuigbes do § 2° do art. 14:

| - finalizar o Processo de Avaliagao Individual das Unidades Administrativas do
MME;

Il - incluir os dados da Parcela Institucional;
[l - publicizar no Boletim de Pessoal a pontuacao atribuida aos servidores;

IV - incluir no Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos - SIAPE
os dados referentes ao Pagamento da Gratificagao; e

V - acompanhar, coordenar e monitorar as Etapas do Processo de Avaliagao de
Desempenho Individual.

Art. 20. Até que seja processada a Primeira Avaliagdo de Desempenho Individual
que venha a surtir efeito financeiro, o servidor recém-nomeado para cargo efetivo e aquele
que tenha retornado de licenga sem vencimento, de cessao ou de outros afastamentos sem
direito a percepcao de Gratificagcdo de Desempenho, no decurso do Ciclo de Avaliagéao,
recebera a respectiva Gratificagdo no valor correspondente a 80 (oitenta) pontos.

Art. 21. A Avaliacdo de Desempenho Individual somente produzira efeitos
financeiros se o servidor tiver permanecido em exercicio nas atividades relacionadas ao
Plano de Trabalho a que se refere o art. 15 por, no minimo, dois tercos de um Periodo
Completo de Avaliagao.

Art. 22. O servidor a ser avaliado que nao permanecer em efetivo exercicio na
mesma Unidade Organizacional durante todo o Periodo de Avaliacdo sera avaliado pela
Chefia Imediata de onde houver permanecido por maior tempo.

§ 1° Caso o servidor tenha permanecido o mesmo nimero de dias em diferentes
Unidades Organizacionais, a Avaliacao sera feita pela Chefia Imediata da Unidade em que
se encontrava no momento do encerramento do Periodo de Avaliacao.

§ 2° Considera-se Chefia Imediata, para os efeitos desta Portaria, o ocupante do
cargo em comissao responsavel diretamente pela supervisdo das atividades do Avaliado.
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§ 3° Em caso de exoneragdo, afastamento ou impedimento legal da Chefia
Imediata, seu substituto eventual ou o Dirigente imediatamente superior procedera a
Avaliacdo de todos os servidores que lhe foram subordinados no periodo compreendido
entre a ultima Avaliacdo e a data de substituicdo do servidor exonerado, afastado ou
impedido.

Art. 23. Ao servidor que ndo concordar com o Resultado da Avaliacédo seréo
garantidos o contraditério e a ampla defesa, sendo-lhe facultado registrar sua discordancia
no Formulario FADI e adotar os seguintes procedimentos:

| - anexar ao Formulario FADI Pedido de Reconsideragcdo ao Avaliador,
devidamente justificado, em até dez dias contados da ciéncia do Resultado da Avaliagao, e
encaminha-lo a CGRH, na forma do Anexo lll, que o encaminhara a Chefia do Servidor para
apreciagao;

Il - permanecendo o impasse ou caso o servidor ndo queira fazer uso do inciso |
deste artigo, podera solicitar a CGRH a interveniéncia no Processo Avaliativo, por meio do
encaminhamento de Recurso, mediante:

a) justificativa com parametros objetivos;
b) argumentagcao comprobatdria que conteste a pontuacgéao recebida; e
c) solicitagao de alteragao dos pontos atribuidos.

§ 1° No caso do servidor se recusar a dar ciéncia da Avaliagédo, o fato sera
devidamente registrado no proprio Formulario FADI, com aposi¢do das assinaturas do
Avaliador e de, pelo menos, uma Testemunha.

§ 2° O Pedido de Reconsideragdo sera apreciado no prazo maximo de 5 (cinco)
dias, podendo a Chefia deferir o pleito, total ou parcialmente, ou indeferi-lo, encaminhando-o
a CGRH até o dia seguinte ao de encerramento do prazo para apreciacao do Avaliador, que
dara ciéncia da Decisdo ao Servidor Avaliado e a Comissdo de Acompanhamento de que
trata o art. 26.

§ 3° Na hipétese de deferimento parcial ou de indeferimento do pleito, cabera
Recurso a Comissdo de Acompanhamento de que trata o art. 26, no prazo de 10 (dez) dias,
na forma do Anexo IV, que o julgara em ultima instancia.

§ 4° Para acompanhamento das agbes provenientes do Pedido de
Reconsideracdo € necessaria a autuacao do documento no Sistema de Protocolo, visando
posicionamento formal do Avaliador.

§ 5° No caso de Recurso a Comissdo de Acompanhamento da Avaliacdo de
Desempenho - CAD de que trata o art. 26, além da autuacdo do documento no Sistema de
Protocolo, sao necessarios ciéncia do Dirigente maximo pela Unidade de Avaliacdo e
encaminhamento a8 CGRH para providéncias relativas a apreciagéo da CAD.

§ 6° O Resultado Final do Recurso devera ser publicado no Boletim de Pessoal,
dando ciéncia ao interessado por meio do fornecimento de cépia da integra da Decisao.

§ 7° Néo serdo analisados Pedidos de Reconsideragdo e Recursos que forem
apresentados fora do prazo.

Art. 24. Para efeito de calculo dos efeitos financeiros, a Nota da Avaliagéo
Individual de cada servidor sera correlacionada com as Faixas definidas a seguir:

Nota Final Pontos - GDPGPE
Até 30 10
Entre 31 a 40 11
Entre 41 a 50 12

Entre 51 a 60 13
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Entre 61a 70 14
Entre 71 a 80 16
Entre 81 a 90 18
Entre 91 a 100 20

Art. 25. As Avaliagdes de Desempenho Individual e Institucional serdo apuradas
anualmente e produzirdo efeitos financeiros mensais por igual periodo.

§ 1% O Ciclo da Avaliagdo de Desempenho tera a duragdo de doze meses,
iniciando-se em 12 de outubro e encerrando-se em 30 de setembro do ano subsequente.

§ 2° As Avaliagbes serdo processadas no més de outubro e os resultados geraréo
efeitos financeiros a partir do primeiro dia do més de novembro.

Capitulo IV
DA COMISSAO DE ACOMPANHAMENTO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO - CAD

Art. 26. Fica criada, no ambito do MME, a Comissdo de Acompanhamento da
Avaliacdo de Desempenho - CAD, com a finalidade de:

| - participar de todas as Etapas do Ciclo de Avaliacdo de Desempenho com o
objetivo de identificar irregularidades na sua implementacao e de aprimorar sua aplicagao;

Il - julgar, em ultima instancia, os eventuais Recursos interpostos aos Resultados
das Avaliagbes Individuais, podendo a seu critério, manter ou alterar a pontuagdo da
Avaliagao Individual do servidor;

lIl - propor alteragdes consideradas necessarias para a melhor operacionalizagao
em relacao aos critérios e procedimentos estabelecidos para a Avaliacdo de Desempenho
Individual; e

IV - exercer outras competéncias que lhe venham a ser atribuidas.

Art. 27. A CAD sera composta por:

| - trés membros titulares e respectivos suplentes indicados pelo Secretario-
Executivo; e

Il - trés membros titulares e respectivos suplentes dos servidores avaliados
indicados pelas Entidades de Classe representativas dos servidores.

§ 1° Somente poderdo compor a Comissdo de Acompanhamento servidores
efetivos que néo estejam em Estagio Probatoério ou respondendo a Processo Administrativo
Disciplinar.

§ 2° Os representantes serdo designados em Portaria do Subsecretario de
Planejamento, Orcamento e Administragao, a ser publicada no Boletim de Pessoal.

§ 3% A Comissdo de Acompanhamento de Avaliagdo de Desempenho - CAD, em
até sessenta dias contados da sua constituicdo, submetera as regras de seu funcionamento
a apreciacao do Secretario-Executivo.

Capitulo V
DISPOSICOES FINAIS

Art. 28. As Avaliagdes de Desempenho Individual e Institucional serdo utilizadas
como Instrumentos de Gestdo, com a identificagdo de aspectos do desempenho que
possam ser melhorados por meio de oportunidades de capacitagcdo e aperfeicoamento
profissional.
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Art. 29. As Metas Individuais poderéo ser revistas na hipotese de superveniéncia
de fatores que tenham influéncia significativa e direta na sua consecucéo, desde que a
prépria Unidade ndo tenha dado causa a tais fatores.

Paragrafo unico. As Unidades de Avaliagdo devem proceder a avaliagao parcial
dos resultados obtidos para fins de ajuste das metas e compromissos estabelecidos, quando
necessario.

Art. 30. Aos ocupantes dos cargos de provimento efetivo do PGPE € assegurada
a participacdo no Processo de Avaliacdo de Desempenho mediante prévio conhecimento
dos critérios e instrumentos utilizados, assim como do acompanhamento do processo,
cabendo a CGRH efetuar ampla divulgacéo e orientagéo a respeito da politica de avaliagcao
dos servidores.

Art. 31. Cabera aos envolvidos na Avaliacdo a estrita observancia dos
procedimentos e prazos, sob pena de responsabilidade funcional, nos termos do Titulo IV,
Capitulo IV, da Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990.

Art. 32. A percepgao da GDPGPE por seus beneficiarios fica condicionada a
corregao e veracidade dos dados enviados e ao cumprimento dos prazos estabelecidos
nesta Portaria.

Art. 33. Os casos omissos e as situagdes nao previstas nesta Portaria seréao
tratados pela Comissao de Acompanhamento de Avaliagdo de Desempenho - CAD.

Art. 34. Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagéo.
EDISON LOBAO

Este texto n&o substitui o publicado no DOU de 4.10.2011.
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PLANO DE TRABALHO - METAS INDIVIDUAIS

M M E MINISTERIO DE MINAS E ENERGIA PLANO DE TRABALHO

SECRETARIA-EXECUTIVA

(METAS INDIVIDUAIS) /

PERIODO DE AVALIACAO PAGINA

/ a I /

IDENTIFICAGAO

1. NOME COMPLETO DO RESPONSAVEL PELA UNIDADE DE AVALIACAO

2. SIGLA DA UNIDADE DE AVALIAGAO - UA

3.EQUIPE DE TRABALHO

4. SIGLA DA EQUIPE DE TRABALHO

METAS DE DESEMPENHO INSTITUCIONAL

5.

METAS GLOBAIS DE DESEMPENHO INSTITUCIONAL

MG1

MG2

MG3

6.

METAS INTERMEDIARIAS (UNIDADE DE AVALIAGAO)

MI1

MI2

MI3

MI4

MIS

MI6

METAS INDIVIDUAIS

7. SERVIDORES QUE FAZEM JUS A GDPGPE

8. COMPROMISSO INDIVIDUAL | 9-META
INTERMEDIARIA

VINCULADA

10.ASSINATURA DO SERVIDOR
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PAGINA

/

ANEXO |
PLANO DE TRABALHO - METAS INDIVIDUAIS (CONTINUAGAO)
PLANO DE TRABALHO PERIODO DE AVALIAGAO
(METAS INDIVIDUAIS) ;o .
CONTINUAGAO

11. SERVIDORES QUE NAO FAZEM JUS A GDPGPE 12. COMPROMISSO INDIVIDUAL 13. META 3 14. ASSINATURA DO SERVIDOR
INTERMEDIARIA
VINCULADA

AVALIAGAO PARCIAL

15 AJUSTES PROPOSTOS

VALIDAGAO

16. DATA 17. DATA

Brasilia, de de Brasilia, de de

CARIMBO E ASSINATURA DO RESPONSAVEL PELA EQUIPE DE TRABALHO

CARIMBO E ASSINATURA DO DIRIGENTE DO ORGAO
INTEGRANTE DA UNIDADE DE AVALIACAO

MOD.CGRH-000/2011
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GDPGPE - FORMULARIO DE AVALIAQAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - FADI

MINISTERIO DE MINAS E ENERGIA . .- _ - -
MME ECRETARILEECUTIA AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - FADI
Servidor: E-mail: Matricula SIAPE: Fungdo
Chefia Imediata: Marricula SIAPE: Fungdo
Unidade de Exercicio Periodo de Avaliagio:
Anptoavaliagio AvaBacio pela Awalingio pela
Chefia Imediata | Equipe de Trabalho
. Peso {15%) (60 &) (25 %)
Fat Diefimic i1
atores tdo (art. 16) (4) [Nota B) Nota (C) Nota (D)
[deda |(A)x(B)| [deta [(A)x(C)| [eta |(A)z@)
100] 100] 1040]
Capacidade de planejar & organizar de acorde com a complexidade, mefas, prioridades e prazos
I- Produtividads no makalho estabelecidos, produrinde maiz em menor espago de tempoe e com menor quantidads de recurses, com| 0,10
base em padrdes previamente estabelecidos de qualidades e economicidade
Capacidade de abstrair informagoes de legislagae. instrugoes, normas, manuais e assuofos comelaios 2s
I - Qraalidade Tecmica do b - a0
Teabalh 2
e atrfbuicdes reFimentais, a fim de aplicar o conhecimento adguiridoe nas tarefas sob sua responsabilidade.
Capacidade de envelvimento com as atividades pelas quais & responsavel demonstrando imteresse em
I - Comprometizento com o contribuir, efetivamente, para a obtencdo de resultades e o cumprimento des objetivos institacionals da oo
Trabalhe equipe de mabalho, de acordo com o3 compromizsos de desempenho individual assumidos oo Plano de| ™
Trabalho.
IV - Cozhecimento de Matodes ¢ | Capacidade de assimilar o conhecimento das metodologias necessarias para o desemvelvimento das a0
Técaicas atrfbuigdes na equipe de trabalho. )
W - Cumprimanto das Normas de | Capacidade de trabalhar com discipling, adequando o tempe e 25 tarefas em relagio &s responsabilidades
Procedimentos ¢ de Condutape  |assumidas, cumprindo as pormas gerais da estrutura e funcionamento da Administracio Publica e o
Dissempanho das Amibuigles do  |demonsirando postura orientada par principios e repras momis de senso comom aplicade em gualguer| ™
Cargo tempo, lugar ou sitacdo
Capacidade de colecar-se a dispesicao da eguipe de mabalbo, esponfansaments, copiribumde pam o
WI- Trabalho sm Equips crescimento profissional da umidade, sende flexivel para com crificas, valores, perceprdes difersntes,| g,10
ideias divergentes ou inovadoras, fendo uma postura respeitosa em relacio aos demais servidores
Capacidade de dar micio a agdes ¢ de apresemtar ideias, bem como de atuar com autenomia e
B . mdependéncia. alcangando os resultades esperados no que tange 3 movagdo. a busca de altermativas pam|
VI - Capacidads & iciatva resolver situagdes cuja sebagdo exceda os procedimentos de rotina, demensirande espirito critico e senso a1
para investizagdo e pesquisa
NOTA FINAL 11 T2 | T3 | ]
NOTA FINAL DA AVALIACAO INDIVIDUAL (T1zl&%:)+ (T2z60%) + (T3z15%)
TOTAL DE PFONTOS DA AVALTAC X0 INDIVIDUAL (Vide observacoes no verso do formularic)
AVALIADORES ASSINATURAS

CHEFIA IMEDIATA
EQUIPE DE TRABALHO

Araliado (a)

Dirigezts da Uzidads

{ ) Conoordo com a avabiagio
{  }Mie comcordo com a avaliagdc. Estou ciemte de que disponhe de 10 (dez) dias para apmessntar pedido de reconzideragdo Dt
devidarsents fustificade. (Vide veme do formmbame)
Diata.
Assinatery Carimbo/Assinatura
W e
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ANEXO Il
GDPGPE - FORMULARIO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL — FADI (continuagio)

Observagdes:

I: Para :_l';J.e o processo de avaliacio de desempenho individual seja efetivo, solicitamos que o avaliado presncha os dados abaiw, proceda 3 ante avaliagdo de acorde com os fatores e critéries acima
especificados e encaminhe pama seu avaliador mediants sistema DocFlow;

1: Ohjetivands a parantis de ransparéncia das agdes, solicitamos a0 avaliader que, 20 receber 3 amtoavaliagdo ja efetuada pelo servidor, estabelara 3 esmatépia de agda da avaliscio pela squips da
trabalbe, calcule as medias, incla-2s nes campes convenientes, indique nomimalments 03 integrantes que participam do processe e emifa sua avaliagdo;

3: Sd0 necessarios a consolidacdo dos resuitades de acords com o percentual previsto, a ciéncia do servidor e do responsavel pela TTA &, por fim trimite por intermadio do sistema DocFlow 2 CGRH: &
4: 3o de respensabilidade dos eovolvides no processo o cumprimento dos prazos determinados oo cronograma, o acompanbamento da evelagio do processo 2, 20 final o registro 2 a ciéncia dos
procedimentos

1. Escala de Avahagae:
Fatar Insuficients (ate 29 pontos) Ragalar (30 a 59 pontas) | Bom (60 a B9 pontos) | Otimo (90 2 100 pontos)

2. Observagdes:
A nota de cada fater comespendera ao valor obiido pela avaliagio, pedendo variar enire { (zero). gue representa desempenho insuficients, & 104 {cem), representando desempenhe atime,
onltiplicade pelo seu respective peso. A nota final serd 2 soma das pofas obtidas em cada fator da avaliagae.

"Art 23 Ao servider qus nie concordar com o resultads da avaliagio serde garantides o contraditorio e a ampla defeca sendo-The facultads regismar sua discordincia no formularis FADT & adotar §
seguintes procadimentos:
I - amexar 30 formmlarie FADT pedide de reconsideragdo 2o avaliador, devidamente justificado, em até dez dias contades da cifncia do resultade da avaliagie, e encaminka-lo 3 OGRH, na forma d
Anexo I, que o encapinkara 3 chefia do servidor para apreciagdo;
I - permanerends o impasse on case o servidor ndo quaira fazer uso do inrise I dests artizs, podera solicitar 3 CGRH a interveniénria no processe avaliarive, por meio do encaminhamente des rscun
mesdiante:
) justificativa com parimstros objetives;
'} argumentagdo comprobataria que conteste a pontuag 3o recebida; e
) solicitagde de alteragio dos ponios amibuides.
£ 1" Mo case do servider se recursar a dar ciéncia da avaliagde, o fato sera devidaments registade no proprio formularie FADI, com aposicae das assinaturas do avaliader ¢ de, pelo menes, uma fes
§ 1° O pedido de reconsideracio sera aprariade mo parazo manime de 5 {rince) dias, podendo a chefia deferir o pleito, total ou parcislments, on indeferi-lo, encaminhando-o 3 CGRH até o dia ez
de encerramente do prazo para apreciscio do avaliador, que dar cisncia da darisio ao servidor avalisdo e a Comissde de Arompanhamente de que mata o art. 26.
& 3" Na hipotess de deferimento parcial ou de indeferimento do pleite, cabera recurse a Comissio de Acompanhamento de gue trata ¢ art. 28, 0o prazo de 10 (dez) dias, na forma do Anexo IV, que
Julgara em tltima mstancia
§4° Para acompanhaments das acdes provenisntes do pedido de reconsideracio & necessaria a aumacio do documsnto oo sistema da protocolo, visando posicienamento formal do avalisdar.
5 5" No caso de recurso a CAD, alem da awtaagdo do documento no sistema de protecelo, s3o necessarios ciéncia do dirizente maximo pala Unidade da Avaliagdo 2 encamimbamento a OGRH para
relativas a apreciacio da CAD.
5 6 0 resultade final do recurso devera ser publcade no Boletim de Pessoal. dando cisncia a0 intersssado per medo do formecimento de copia da mfegra da decisdo

£ 7" Mo serde analisades pedides de reconsidergae e recursos que forem apresentades fora do praze.”

“Art 24 Para efite ds calcale des sfeitos Enanceiros, a nom da avaliagic individual de cads sarvider sera corrslacionada com as faixas definides a seguir:

Mota Final Pontos - GOPGPE
Aré 30 10
Entre 31 a 40 11
Entre 41 a 50 12
Entre 51 a 60 13

Entre 61 a 70 14
Entre 71 a B0 16
Entre 81 a 830 1B
Entre 91 a 100 20
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ANEXO IIA

GDPGPE - FORMULARIO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - FADI

MME

MINISTERIO DE MINAS E ENERGIA
SECRETARIA-EXECUTIVA

AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - FADI

Servidor:

Matricula SIAPE: Fungéo:

Chefia Imediata:

Matricula STAPE: Fungio:

Unidade de Exercicio:

Periodo de Avaliagio:

Avaliacao pela
Chefia Imediata (100
. - %o)
Fatores Definicéo (art, 16) Peso (A) - -
Nota (C)
[de0a [ (A)x(C)
100]
I - Produtividade no trabalho Capacidade de planejar ¢ organizar de acordo com a complexidade, metas, prioridades e prazos estabelecidos, produzindo mais em menor espago de 0.10
- Pr vida 0 trabalho - - - : . 4
tempo e com menor quantidade de recursos, com base em padrdes previamente estabelecidos de qualidade e economicidade.
) . Capacidade de abstrair informagdes de legislagdo, instrugdes, normas, manuais e assuntos correlatos as atribuigdes regimentais, a fim de aplicar o
II - Quahdade Técmica do Trabalho . .. . - 0.20
conhecimento adquirido nas tarefas sob sua responsabilidade.
Capacidade de envolvimento com as atividades pelas quais é responsavel, demonstrando interesse em contribuir, efetivamente, para a obtengdo de
III - Comprometimento com o . L T . . . L .
Trabalk prome resultados e o cumprimento dos objetivos institucionais da equipe de trabalho, de acordo com os compromissos de desempenho individual assumidos 0.20
rabalho !
no Plano de Trabalho.
IV - Conhecimento de Métodos e . . . . - . I .
T Capacidade de assimilar o conhecimento das metodologias necessdrias para o desenvolvimento das atribui¢des na equipe de trabalho. 0.10
écnicas
V - Cumprimento das Normas de . . IRT - I .- . . .
) Capacidade de trabalhar com disciplina, adequando o tempo ¢ as tarefas em relagio as responsabilidades assumidas, cumprindo as normas gerais da
Procedimentos ¢ de Conduta no L. . N L . .. . N 5
- estrutura e funcionamento da Administragdo Piblica e demonstrando postura orientada por principios e regras morais de senso comum aplicado em 0.20
Desempenho das Atribuigdes do . ~
. qualquer tempo, lugar ou situago.
Cargo.
Capacidade de colocar-se a disposi¢io da equipe de trabalho, espontaneamente, contribuindo para o crescimento profissional da unidade, sendo
VI - Trabalho em Equipe flexivel para com criticas, valores, percepgdes diferentes, ideias divergentes ou inovadoras, tendo uma postura respeitosa em relagdo aos demais 0.10
servidores.
Capacidade de dar inicio a agdes e de apresentar ideias, bem como de atuar com autonomia ¢ independéncia, aleangando os resultados esperados no
VII - Capacidade de Iniciativa que tange a inovagdo, a busca de alternativas para resolver situacdes cuja solugio exceda os procedimentos de rotina, demonstrando espirito critico e 0.10
senso para investigagdo e pesquisa.
NOTA FINAL DA AVALIACAO INDIVIDUAL T1
TOTAL DE PONTOS DA A\'ALIA(L-:\O INDIVIDUAL (Vide observacoes no verso do formulirio) T2
VALIDACAO
Avalado (a) Avaliador (a) Dirigente da Unidade
( ) Concordo com a avaliagio
() Nio concordo com a avaliagio. Estou ciente de que disponho de 10 (dez) dias para Data: Data:

apresentar pedido de reconsideragio devidamente justificado. (Vide verso do

Data:

Assinatura Carimbo/Assinatura

Carimbo/Assimatura
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ANEXO IIA
GDPGPE - FORMULARIO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - FADI (continuagio)

Observacdes:

1: Para que o processo de avaliagio de desempenho individual seja efetivo, solicitamos que o avaliado preencha os dados abaixo, proceda a auto avaliagio de acordo com os fatores e critérios acima especificados
¢ encaminhe para seu avaliador;

2: Siio necessarios a consolidagio dos resultados de acordo com o percentual previsto, a ciéncia do servidor ¢ do responsavel pela UA e, por fim, tramite por intermédio do sistema DocFlow a CGRH: e

3: Sio de responsabilidade dos envolvidos no processo o cumprimento dos prazos determinados no cronograma, o acompanhamento da evolugio do processo e, ao final, o registro e a ciéncia dos procedimentos.

1. Escala de Avaliac¢io:

Fator | Insuficiente (até 29 pontos) Regular (30 a 39 pontos) Bom (60 a 89 pontos) Otimo (90 a 100 pontos)

2. Observagio:

A nota de cada fator correspondera ao valor obtido pela avaliagdo, o qual pode variar uma nota entre () (zero) que representa desempenho totalmente insuficiente e 100 (cem), representando
desempenho totalmente 6timo, multiplicado pelo seu respectivo peso. A nota final serd a soma das notas obtidas em cada fator da avaliagdo.

"Art. 23 . Ao servidor que ndo concordar com o resultado da avaliagio serio garantidos o contraditério € a ampla defesa, sendo-lhe facultado registrar sua discordincia no formulario FADI e adotar os
seguintes procedimentos:

I - anexar ao formulario FADI pedido de reconsiderag¢do ao avaliador, devidamente justificado, em até dez dias contados da ciéncia do resultado da avaliagdo, e encaminha-lo a CGRH, na forma do
Anexo 1L, que o encaminhara a chefia do servidor para apreciagio;

1I - permanecendo o impasse ou caso o servidor nio queira fazer uso do inciso I deste artigo, podera solicitar 8 CGRH a interveniéncia no processo avaliativo, por meio do encaminhamento de recurso,
mediante:

a) justificativa com parametros objetivos;

b) argumentagio comprobatéria que conteste a pontuagio recebida; e

¢) solicitagio de alteragdo dos pontos atribuidos.

§ 1° No caso do servidor se recursar a dar ciéncia da avaliaciio, o fato sera devidamente registrado no proprio formuldrio FADI, com aposigio das assinaturas do avaliador e de, pelo menos, uma testemunha.
§ 2° O pedido de reconsideragio sera apreciado no parazo maximo de 5 (cinco) dias. podendo a chefia deferir o pleito, total ou parcialmente, ou indeferi-lo, encaminhando-o a CGRH até o dia seguinte ao
de encerramento do prazo para apreciagio do avaliador, que dara ciéncia da decisdo ao servidor avaliado ¢ a Comissdo de Acompanhamento de que trata o art. 26.

§ 3° Na hipétese de deferimento parcial ou de indeferimento do pleito, cabera recurso a Comissio de Acompanhamento de que trata o art. 26, no prazo de 10 (dez) dias, na forma do Anexo IV, que o
julgara em ultima instancia.
§ 4° Para acompanhamento das agdes provenientes do pedido de reconsideragiio ¢ necessaria a autuagio do documento no sistema de protocolo, visando posicionamento formal do avaliador.

§ 5° No caso de recurso a CAD, além da autuagio do documento no sistema de protocolo, sdo necessarios ciéncia do dirigente maximo pela Unidade de Avaliagdo e encaminhamento a CGRH para providéng
relativas a apreciagio da CAD.

§ 6° O resultado final do recurso devera ser publicado no Boletim de Pessoal, dande ciéncia ao interessado por meio do fornecimento de copia da integra da decisio.
§ 7% Ndo serdo analisados pedidos de reconsider¢io ¢ recursos que forem apresentados fora do prazo."

“Art. 24. Para efeito de cdlculo dos efeilos financeiros, a nota da avaliagdo individual de cada servidor serd correlacionada com as faixas definidas a seguir:

Nota Final Pontos - GDPGPE

Até 30 10
Entre 31 a 40 11
Entre 41 a 50 12
Entre 51 a 60 13
Entre 61 a 70 14
Entre 71 a 80 16
Entre 81 a 90 18
Entre 91 a 100 20




ANEXO Il
RECONSIDERAGAO DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - GDPGPE

, RECONSIDERAGAO DA AVALIAGAO
MM E | ot e DE DESEMPENHO INDIVIDUAL -
GDPGPE
IDENTIFICAGAO DO AVALIADO
1. SERVIDOR 2. MATRICULA SIAPE
3. OCUPA CARGO DE CONFIANCA? 4. DENOMINACAO 5. CODIGO
Sim [] N&ao

6. UNIDADE DE AVALIAGAO

7. CHEFIA IMEDIATA 8. FUNGAO

PERIODO DE AVALIAGAO

9.

Avaliacéo / a /

ARGUMENTAGAO/FUNDAMENTAGAO DO AVALIADO (NA FALTA DE ESPAGO, UTILIZE O VERSO)

10.

Brasilia, de de

ASSINATURA DO AVALIADO

PRONUNCIAMENTO DO AVALIADOR (NA FALTA DE ESPACO, UTILIZE O VERSO)

12.

Encaminhe-se a CGRH

Brasilia, de de

CARIMBO E ASSINATURA DO AVALIADOR
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ANEXO IV
RECURSO A CAD DA AVALIAGCAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

M M E MINISTERIO DE MINAS E ENERGIA RECURSO A CAD DA AVAL'AGAO DE

SECRETARIVEXECUTIVA DESEMPENHO INDIVIDUAL - GDPGPE
IDENTIFICAGAO DO AVALIADO
1. SERVIDOR 2. MATRICULA SIAPE
3. OCUPA CARGO DE CONFIANGA? 4. DENOMINAGAO CODIGO
(] sim [J Nao >
6. UNIDADE DE AVALIAGAO
7. CHEFIA IMEDIATA 8. FUNGAO
PERIODO DE AVALIAGAO
9.

Avaliagdo / / a /

ARGUMENTAGAO/FUNDAMENTAGAO DO AVALIADO (NA FALTA DE ESPAGO, UTILIZE O VERSO)

10.

ASSINATURA DO AVALIADOR

1.

Brasilia, de de

CARIMBO E ASSINATURA DO AVALIADOR

CIENCIA DO DIRIGENTE MAXIMO DA UNIDADE DE AVALIAGCAO

12.

Brasilia, de de

CARIMBO E ASSINATURA DO DIRIGENTE MAXIMO DA UNIDADE DE AVALIAGAO




