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MINISTERIO DA |NTEGRAGAO NACIONAL
SUPERINTENDENCIA DO DESENVOLVIMENTO DO NORDESTE

PORTARIA N° 98, DE 28 DE OUTUBRO DE 2010

O SUPERINTENDENTE DA SUPERINTENDENCIA DO DESENVOLVIMENTO
DO NORDESTE - SUDENE, no uso das atribui¢des que lhe conferem o inciso VI do art.21 do
Decreto n°® 6.219, de 4 de outubro de 2007, publicado no D.O.U n°® 192-A, Secdo 1 — Edicao
Extra, de 4 de outubro de 2007, bem como o inciso VI, do art. 44, do Anexo I, da Portaria
Sudene n° 14, de 22 de fevereiro de 2008, publicada no D.O.U. n° 37, Sec¢éo 1, de 25 de fevereiro
de 2008, e tendo em vista o disposto no § 5°, do art. 7°-A, da Lei n° 11.357, de 19 de outubro de
20006, alterada pelas Leis n.°s 11.784, de 22 de setembro de 2008 e 11.907, de 2 de fevereiro de
2009, e em conformidade com o Decreto n° 7.133, de 19 de marco de 2010,

RESOLVE:

Art. 1° Aprovar os critérios e os procedimentos especificos para o monitoramento
sistematico e continuo do desempenho individual do servidor, para efeito de pagamento da
Gratificacdo de Desempenho do Plano Geral de Cargos do Poder Executivo - GDPGPE,
instituida pelo art. 7°-A da Lei n° 11.357, de 19 de outubro de 2006, devida aos servidores dos
cargos de provimento efetivo do Plano Geral de Cargos do Poder Executivo — PGPE, da
Superintendéncia do Desenvolvimento do Nordeste.

CAPITULO I
DAS DISPOSICOES GERAIS

Art. 2° Define-se como avaliagdo de desempenho o monitoramento sistematico e
continuo da atuagdo individual do servidor e institucional dos 6rgaos e das entidades de exercicio
dos servidores integrantes do PGPE, tendo como referéncia as metas globais e intermediarias
propostas para as unidades da Sudene.

Art. 3° A Gratificagao de Desempenho do Plano Geral de Cargos do Poder Executivo-
GDPGPE tem por finalidade incentivar o aprimoramento das a¢cdes da Sudene em todas as suas
areas de atividade e serd concedida de acordo com os resultados das avaliagdes de desempenho
individual e institucional.



Art.4° A GDPGPE ndo poderd ser paga cumulativamente com qualquer outra
gratificagdo de desempenho ou de produtividade, independentemente da sua denominagdo ou
base de calculo.

Art. 5° A gratificagdo corresponderd ao somatorio das avaliagdes de desempenho
individual do servidor e institucional, observados o limite maximo de 100 (cem) pontos € o
minimo de 30 (trinta) pontos por servidor, correspondendo cada ponto, em seus respectivos
niveis, classes e padrdes, aos valores estabelecidos no Anexo I desta Portaria, respeitando a
seguinte distribuicao:

I - até 20 (vinte) pontos em decorréncia do resultado da avaliacdo de desempenho
individual; e,

II - até 80 (oitenta) pontos em decorréncia dos resultados da avaliacdo de desempenho
institucional.

§ 1° Os valores a serem pagos a titulo da GDPGPE serdo calculados multiplicando-se
o somatorio dos pontos auferidos nas avaliagdes de desempenho individual e institucional pelo
valor do ponto constante do Anexo I desta Portaria, observados, conforme o caso, a classe e o
padrdao em que se encontra posicionado o servidor.

§ 2° Compete a Coordenagdo de Gestdo de Desenvolvimento de Recursos Humanos
— CRH o planejamento ¢ a coordenagdo das acdes de avaliagdo de desempenho individual,
supervisionando a aplicacdo das normas e dos procedimentos para efeito de pagamento da
GDPGPE, em articula¢do com as unidades de avaliagao.

Art. 6° Para o calculo da avaliacdo individual serdo considerados:

I — o desempenho das atribuicdes regimentais do servidor e sua contribui¢ao para o
cumprimento das metas de desempenho individual e institucional, por meio da autoavaliacao;

II — a média resultante da avaliacdo efetuada pela equipe de trabalho em que esta
inserido; e

III — a avaliacdo da chefia imediata.

Art. 7° Para o calculo da avaliagdo de desempenho institucional serao considerados
os resultados da apuracdo das metas e metodologia definida em portaria especifica.

Art. 8° As unidades de avaliagdo da Sudene deverdo elaborar os Planos de Trabalho,
aqui considerados como os Planos de Ag¢do conceituados em ato que regulard o processo de
avaliacdo do desempenho institucional.

§ 1° A Assessoria de Gestdo Institucional cabera coordenar, em articulagio com as
unidades administrativas da SUDENE, a avaliacdo e o processo de fixagdo e apurag@o das metas
institucionais para publicagdo dos atos relativos a estas atividades.

§ 2° Os servidores integrantes de carreiras diversas do PGPE ndo serdo avaliados na
dimensao individual, devendo indicar que ndo fazem jus a gratificagdo regulamentada por esta
Portaria, contribuindo apenas para o alcance das metas de sua equipe de trabalho.



CAPITULO I
DA AVALIACAO INDIVIDUAL

Art. 9° Para a avaliacdo de desempenho individual do servidor serdo considerados:

I — ciclo de avaliagdo: periodo de doze meses;

IT —unidades de avaliagdo: para fins da avaliagdo de desempenho individual ficam
definidas como unidades de avaliacdo as unidades administrativas da Sudene de acordo com a
sua estrutura basica;

IIT — servidor responsavel pela unidade de avaliacdo: servidor publico e seu suplente,
com perfil estratégico, designado pelo dirigente maximo da unidade administrativa para conduzir
as atividades inerentes ao Plano de Acdo e as avaliacdes de desempenho institucional e
individual;

IV — plano de trabalho: Plano de A¢ao no qual constardo os principais objetivos e
metas dos programas e acdes previstas para execugdo no exercicio, elaborado pelas unidades
administrativas;

V — equipe de trabalho: servidores que assumem, em conjunto, a responsabilidade
pela conducdo de uma ou mais agdes definidas no Plano de Acao;

VI — chefia imediata: responsavel pela coordenacdo da avaliacdo de desempenho
individual do servidor que lhe seja subordinado, cabendo-lhe conduzir as a¢des relacionadas ao
cumprimento das metas pactuadas no Plano de Agao.

§ 1° O responsavel pela unidade de avaliagdo e as chefias imediatas serdo
responsaveis pela avaliacdo de desempenho individual, de modo a contemplar as metas
pactuadas e os compromissos individuais assumidos no Plano de Acdo, obedecendo aos
seguintes pardmetros:

I — os critérios, as normas, os procedimentos, os mecanismos de avaliacdo e os
controles necessarios ao processo deverdo ser compartilhados entre todos os integrantes da
equipe de trabalho, garantindo a transparéncia e a efetividade do processo avaliativo.

IT — os responsaveis pela avaliagdo deverao mapear a performance do servidor de
forma quantitativa e qualitativa; e

III — a avalia¢do devera permitir uma analise objetiva do desempenho funcional do
servidor avaliado, de forma a promover e orientar o seu crescimento pessoal e profissional.

Art. 10. A chefia imediata supervisionard o processo de avalia¢do individual, que
envolvera o servidor e a equipe de trabalho na qual esta inserido, mediante as seguintes fases:

I — autoavaliacdo: percepcao do servidor a respeito do proprio desempenho funcional
ao longo do ciclo;

IT — avaliacdo da equipe: média da pontuagdo atribuida pela equipe de trabalho, em
referéncia ao desempenho funcional do servidor avaliado; e

IIT — avaliagdo da chefia imediata: analise do desempenho funcional do servidor
subordinado.

Paragrafo tinico. Em todas as fases de que trata este artigo, deve ser considerado para
avaliacdo de desempenho das atribuigdes regimentais do servidor e sua contribuicdo para o
cumprimento das metas individuais e institucional pactuadas no Plano de Acao.



Art. 11. As avaliagdes individuais serdo efetuadas por meio de Relatorio de
Desempenho Individual - RDI, observando-se os fatores de desempenho e seus respectivos
critérios de avaliagdo constantes no Anexo II desta Portaria:

I — produtividade no trabalho: capacidade de planejar e organizar, de acordo com a
complexidade, metas, prioridades e prazos estabelecidos, produzindo mais em menor espacgo de
tempo e com menor quantidade de recursos, com base nos padrdes previamente estabelecidos de
qualidade e economicidade;

IT — conhecimento de métodos e técnicas: capacidade de assimilar o conhecimento
das metodologias necessarias para o desenvolvimento das atribuicdes na equipe de trabalho;

IIT — trabalho em equipe: capacidade de colocar-se a disposicdo da equipe de
trabalho, proativamente, contribuindo para o crescimento profissional da unidade, sendo flexivel
para com criticas, valores, percep¢do diferente, idéias divergentes ou inovadoras, tendo uma
postura respeitosa para com os demais servidores;

IV — comprometimento com o trabalho: capacidade de envolvimento com as
atividades pelas quais ¢é responsavel, demonstrando interesse em contribuir, efetivamente para a
obtencao dos resultados e para o cumprimento dos objetivos institucionais da equipe de trabalho;

V — cumprimento das normas de procedimento ¢ de conduta no desempenho das
atribui¢des regimentais: capacidade de trabalhar com pontualidade, responsabilidade e disciplina
em face as tarefas assumidas, cumprindo as normas gerais da estrutura e funcionamento da
Administragao Publica e demonstrando postura orientada por principios morais de senso comum;

VI — qualidade técnica do trabalho: capacidade de absorver informacdes de
legislagdo, manuais correlatos as atribuicdes regimentais, a fim de aplicar o conhecimento
adquirido nas tarefas sob sua responsabilidade;

VII — capacidade de autodesenvolvimento: capacidade de ampliar os conhecimentos
em sua area se atuacdo, buscando, continuamente, o aperfeicoamento do proprio trabalho para o
cumprimento dos objetivos institucionais da equipe; e

VII - contribuicdo para o alcance dos compromissos assumidos: nivel de
comprometimento do servidor para o alcance das metas pactuadas com a equipe de trabalho, de
acordo com os compromissos de desempenho individual assumidos no Plano de Acdo.

Art. 12. Aos fatores e aos seus respectivos critérios de avaliag@o, serao atribuidas as
pontuacoes:

I — insuficiente: 0 ponto;

IT — satisfatorio: 1 ponto; e,

III — excelente: 2 pontos.

Art. 13. Sera atribuido peso 1 para todos os fatores e seus respectivos critérios,
excetuando-se os citados nos incisos I e VI do art. 11 desta Portaria, que receberao peso 2.

Art. 14. Para consolidac¢do da avaliacdo individual do servidor, observadas as fases
previstas no art. 10, deverdo ser calculadas as propor¢des a seguir:

I — autoavaliag@o: 15% (quinze por cento) do somatdrio da pontuagdo aferida;

IT — avaliacdo da equipe: 25% (vinte e cinco por cento) do somatério da média
aferida; e,



Il — avaliagdo da chefia imediata: 60% (sessenta por cento) do somatdrio da
pontuacao aferida.

Art. 15. Para garantir a transparéncia das acdes e a efetividade do processo de
avaliacdo de desempenho individual, deverdo ser observados os seguintes procedimentos:

I — findos onze meses da abertura do ciclo, a CRH notificara os responsaveis pelas
Unidades de Avaliagdo do inicio dos procedimentos de avaliagdo de desempenho individual e
divulgara o acesso ao Relatorio de Desempenho Individual;

IT — as chefias imediatas, no &mbito da respectiva Unidade de Avaliagdo, deverdao
informar aos servidores da equipe de trabalho, do inicio dos procedimentos de avaliacio;

IIT — o servidor avaliado devera proceder a autoavaliacdo através do Relatorio de
Desempenho Individual e encaminhar ao avaliador, visando cumprir os prazos e a apuragdo da
média individual, sob pena de fazer jus apenas a parcela da avaliagdo institucional;

IV — ao receber a autoavaliacdo, através do Relatorio de Avaliacdo Individual, o
avaliador devera:

a) orientar a equipe de trabalho sobre a realizacdo da avaliacdo de desempenho
individual para que os demais integrantes da equipe de trabalho possam avaliar o
desempenho individual do servidor;

b) observar os pontos atribuidos e os respectivos pesos dos fatores;

c¢) calcular as médias obtidas, preencher os respectivos campos, indicando quem
participou do processo e, emitir sua avaliacdo;

d) consolidar os resultados individuais de acordo com os percentuais previstos;
e) dar ciéncia ao servidor e ao responsavel pela Unidade; e

f) encaminhar & CRH, no prazo de até trinta dias.
Art. 16. Cabera a CRH:

I — finalizar o processo de avaliagdo individual das unidades administrativas da
Sudene;

II — incluir os dados da parcela institucional;
III — publicar no Boletim de Pessoal a pontuacdo atribuida aos servidores;

IV — incluir no Sistema Integrado de Administragdo de Recursos Humanos — SIAPE
os dados referentes ao pagamento da gratificacado; e,

V — acompanhar, coordenar e monitorar as etapas do processo de avaliacdo de
desempenho individual.

Art. 17. A avaliacdo de desempenho individual somente produzira efeitos financeiros
se o servidor tiver permanecido em exercicio de suas atividades por, no minimo, dois tercos do
ciclo de avaliagao.

Paradgrafo Unico. O servidor manterd a ultima pontuag@o obtida na avaliagdo de
desempenho, em casos de afastamentos e licencas como de efetivo exercicio, até que seja
processada a sua avaliagdo apds o retorno.



Art. 18. Até que seja processada a primeira avaliagdo de desempenho individual, o
servidor recém nomeado para cargo efetivo no quadro de pessoal da Sudene e aquele que tenha
retornado de licenca sem vencimentos, de cessdo ou de outros afastamentos sem direito a
percepcdo de gratificagdo de desempenho, no decurso do ciclo de avaliacdo, recebera a
respectiva gratificagdo no valor correspondente a oitenta pontos.

Art. 19. Os titulares dos cargos de provimento efetivo integrantes do PGPE quando
investidos em cargo em comissdo ou fun¢do de confianga na Sudene, fara jus 8 GDPGPE da
seguinte forma:

I - os investidos em fun¢@o de confianga ou cargo comissionado DAS niveis 3, 2 e 1
perceberdo a gratificacdo de desempenho calculada conforme o disposto no art. 5° desta Portaria;

IT — os investidos em cargo de comissdo DAS niveis 6, 5 e 4 perceberdo a gratificagdo
calculada com base no valor maximo da parcela individual, somando ao resultado da avaliacao
institucional do periodo.

Art. 20. O titular de cargo de provimento efetivo integrante do PGPE que ndo se
encontre em exercicio na Sudene, somente fara jus 8 GDPGPE, observado o posicionamento na
classe e no padrdo da tabela remuneratoria do cargo efetivo ocupado, quando:

I - requisitado pela Presidéncia ou Vice-Presidéncia da Republica ou nas hipoteses de
requisicdo previstas em lei, situacdo na qual percebera a GDPGPE com base nas regras
aplicaveis como se estivesse em efetivo exercicio na Sudene; e

IT - cedido para 6rgaos ou entidades da Unido distintos dos indicados no inciso I e
investido em cargos de Natureza Especial, de provimento em comissdo do Grupo-Diregdo e
Assessoramento Superiores - DAS niveis 6, 5 ¢ 4 ou equivalentes, percebera a GDPGPE
calculada com base no resultado da avaliagdo institucional do periodo.

Paragrafo Unico. Cabera a CRH notificar a unidade de recursos humanos do érgio
cessiondrio do inicio dos procedimentos do ciclo, para que seja apurada a avalia¢do individual do
servidor, nos termos no disposto nos arts. 10 a 14 desta Portaria.

Art. 21. O servidor que ndo permanecer em efetivo exercicio na mesma unidade
organizacional durante todo o periodo de avaliagdo serd avaliado pela chefia imediata de onde
houver permanecido por maior tempo.

Paragrafo Unico. Caso o servidor tenha permanecido a mesma quantidade de dias em
diferentes unidades organizacionais, a avaliagdo sera feita pela chefia imediata da unidade em
que se encontrava no momento do encerramento do periodo de avaliagao.

Art. 22. Ocorrendo exoneracao de cargos em comissao, o servidor continuara percebendo
a gratificacdo correspondente ao ultimo valor obtido, até que seja processada a sua primeira
avaliagdo apds o ocorrido.

Art. 23. A avaliacdo de desempenho individual sera apurada anualmente e produzira
efeitos financeiros mensais por igual periodo.

§ 1° O ciclo da avaliagdo de desempenho tera duragdo de doze meses, iniciando-se em 1°
de outubro e encerrando-se em 30 de setembro de cada ano e compreendera as etapas do § 1° do
art. 10 do Decreto n® 7.133/2010.



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

CAPITULO I1I
DAS UNIDADES DE AVALIACAO

Art. 24. Cabera aos dirigentes maximos das Unidades Administrativas da Estrutura
Regimental da Sudene indicar formalmente ao Superintendente, em até dez dias apos a
publicagdo desta Portaria, um responsavel e seu suplente, para condugdo do processo de
avaliacdo de desempenho individual e institucional, em seu respectivo ambito de atuacio,
observados os seguintes procedimentos:

I — coordenar as agdes, consolidando, por unidade administrativa, as informacdes
constantes no Plano de Acdo a que se refere o art. 8°;

IT — identificar os servidores que compdem as equipes de trabalho e, entre eles, aqueles
pertencentes ao PGPE, que no final do ciclo serdo submetidos ao processo de avaliagdo
individual; e

III — monitorar todas as fases da avaliacdo, garantindo a efetividade do processo, a

consolidag¢do dos resultados ¢ o seu encaminhamento a CRH nos prazos estabelecidos por esta
Portaria.

CAPITULO IV
DO PEDIDO DE RECONSIDERACAO E DO RECURSO

Art. 25. Ao servidor que ndo concordar com o resultado da avaliacdo serd garantido o
direito a ampla defesa, sendo-lhe facultado registrar sua discordancia no Relatério de
Desempenho Individual e adotar os seguintes procedimentos:

I — anexar ao Relatorio de Desempenho Individual pedido de reconsideragao ao avaliador,
devidamente justificado, em até dez dias, contados da ciéncia do resultado de avaliacdo;

II — o pedido de reconsideracao sera apresentado a CRH, que o encaminhara a chefia do
servidor para apreciagao;

III - o pedido sera apreciado no prazo méximo de cinco dias, podendo a chefia deferir o
pleito total ou parcialmente ou indeferi-lo; e

V — a decis@o da chefia sobre o pedido de reconsideragdo interposto serd comunicada no
maximo até o dia seguinte ao de encerramento do prazo para aprecia¢do pelo avaliador, a
Coordenagdo de Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos, que dara ciéncia da decisdao
ao servidor e a Comissdo de Acompanhamento da Avaliacdo de Desempenho — CAD, de que
trata o art. 28.

Paragrafo Unico. Nio sera considerado o recurso que for interposto fora do prazo.
Art. 26. Na hipotese de deferimento parcial ou de indeferimento do pleito, cabera recurso

a CAD de que trata o art. 28, no prazo de dez dias, que julgara em ultima instancia, utilizado o
modelo do Anexo III.



§ 1° No caso de o servidor se recusar a tomar ciéncia da sua avaliacdo, o fato sera
devidamente registrado no proprio Relatério de Desempenho Individual, com aposi¢do das
assinaturas do avaliador e de pelo menos uma testemunha.

§ 2° O responsavel pela unidade administrativa devera agir com imparcialidade, atuando
no processo com vistas a garantir o andamento regular do procedimento.

§ 3° Para o acompanhamento das agdes relativas ao pedido de reconsideragdo e ao
recurso, € necessaria a autuagdo do requerimento, com a formagao de processo fisico pela CRH,
possibilitando-se a formalizagdo do posicionamento do avaliador e providéncias relativas a
eventual apreciacdo da CAD.

Art. 27. De posse do recurso interposto pelo servidor, caberd a CRH encaminha-lo, de
imediato, a CAD, instruindo o processo com os documentos que entender pertinentes.

Paragrafo unico. O resultado final do recurso devera ser publicado no Boletim de Pessoal
da Sudene, intimando o interessado por meio do fornecimento de copia da integra da decisao.

CAPITULO V
DA COMISSAO DE ACOMPANHAMENTO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Art. 28. Fica criada a Comissdo de Acompanhamento da Avaliacdo de Desempenho —
CAD, com a finalidade de:

I — acompanhar os critérios de acompanhamento do desempenho individual e
institucional em todas as etapas ao longo do ciclo de avaliagao;

Il — propor alteragdes consideradas necessarias para a melhor operacionalizagdo dos
critérios e procedimentos estabelecidos nesta Portaria;

III — intermediar, conciliar e dirimir davidas e conflitos entre as chefias imediatas e os
servidores;

IV — julgar, em tultima instancia, os recursos interpostos quanto ao resultado da avaliagdo
individual, podendo, a seu critério, manter ou alterar a pontuagao final do servidor; ¢

V — registrar as decisdes em ata, consignada pela maioria absoluta dos membros da
Comissao.

Art. 29. Integrardo a CAD:

I — um membro de cada Diretoria da SUDENE;

II — dois membros representantes dos servidores da SUDENE pertencentes ao PGPE;
§ 1° Para cada titular da CAD devera ser designado um suplente.

§ 2° Os integrantes da CAD serdo designados mediante portaria do Superintendente, a ser
publicada no Boletim de Pessoal.

§ 3° Os integrantes da CAD deverao ser servidores efetivos que ndo estejam em estagio
probatorio ou respondendo a processo administrativo disciplinar.



§ 4° O Presidente da CAD e seu substituto serdo eleitos, entre seus componentes, pelo
seus respectivos membros.

§ 5° O mandato dos membros da CAD sera de 2 (dois) anos.

§ 6° A Comissdo de Avaliagdo de Desempenho em até 60 (sessenta) dias, contados a
partir de sua constituicdo, submetera as regras do seu funcionamento a aprovagdo da Diretoria
Colegiada.

Art. 30. Os servidores que obtiverem avaliagdo de desempenho individual inferior a
cinquenta por cento da pontuacdo maxima prevista, serdo submetidos a processo de capacitacao
ou de analise da adequacdo funcional, conforme o caso.

Paragrafo unico. A andlise da adequacdo funcional objetiva identificar as causas dos
resultados obtidos na avaliacdo de desempenho individual e servira de subsidio para a adogdo de
medidas que possam propiciar a melhoria do desempenho do servidor.

CAPITULO VI
DAS DISPOSICOES TRANSITORIAS E FINAIS

Art. 31. Aos servidores serdo assegurados o acompanhamento e a participacdo no
processo de avaliagdio de desempenho, mediante prévio conhecimento dos critérios e
instrumentos estabelecidos.

Art. 32. Cabera aos envolvidos na avaliagdo a estreita observancia dos procedimentos ¢
prazos, sob pena de responsabilidade funcional, nos termos do Capitulo IV, da Lei n° 8.112, de
11 de dezembro de 1990.

Art. 33. O primeiro ciclo de avaliacdo de desempenho individual terd inicio da data da
publicacdo do ato de que trata o § 5° do art. 10 do Decreto n° 7.133/2010 e encerrar-se-4 em 10
(dez) dias, a contar daquela data, estendendo-se at¢ 30 de setembro de 2011.

§ 1° Excepcionalmente, no primeiro ciclo de avaliagdo de desempenho individual dos
servidores ndo ocupantes de cargo em comissao ou funcdo de confianca e dos servidores que se
encontram na situacdo prevista no inciso I do art. 19 desta Portaria, a avaliacdo individual sera
realizada apenas pela chefia imediata. A avalia¢do de que trata este paragrafo serd realizada por
meio do Formulario constante do Anexo IV desta Portaria.

§ 2° Para o primeiro ciclo de avaliagdo serd considerado o ultimo resultado de
desempenho institucional ja efetuado para a Sudene.

§ 3° Durante o primeiro ciclo de avaliacdo, as atribui¢des da CAD ficardo ao encargo da
Coordenagao de Gestao e Desenvolvimento de Recursos Humanos.

Art. 34. O primeiro ciclo de avaliagdo individual compreendera as seguintes etapas:

I —a CRH informara as chefias sobre o inicio do ciclo de avaliagdo individual;

II — findo o ciclo de avaliacdo, a CRH notificara as chefias do inicio dos procedimentos
de avalia¢ao de desempenho individual e divulgard o acesso ao formulario constante do Anexo
1V;



III — em até cinco dias a contar da notificacdo, as chefias imediatas avaliardo os
servidores a eles subordinados, por meio do preenchimento do formulario previsto no inciso
anterior ¢ o encaminhara a CRH;

Paragrafo tnico. Ao servidor que ndo concordar com o resultado da avaliacdo sera
garantido o direito ao contraditério e a ampla defesa, nos termos do Capitulo IV desta Portaria.

Art. 35. Os efeitos financeiros da avaliacdo do primeiro ciclo retroagirdo a 1° de janeiro
de 2009, em conformidade com o § 6° do art. 10 do Decreto n® 7.133, de 2010, combinado com
0s §§ 1°e 6° do art. 7°-A da Lei n® 11.784, de 22 de setembro de 2008, devendo ser compensadas
eventuais diferencas pagas a maior ou a menor.

Art. 36. Para o primeiro ciclo de avaliagdo serd utilizado o resultado da Avaliacdo de
Desempenho Institucional publicado em portaria especifica.

Art. 37. Os casos omissos serdo tratados pela CAD.

Art. 38. Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagdo.

PAULO SERGIO DE NORONHA FONTANA
Superintendente
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ANEXO 1

TABELA DE VALOR DO PONTO DA GRATIFICACAO DE DESEMPENHO DO
PLANO GERAL DE CARGOS DO PODER EXECUTIVO - GDPGPE

a) Valor do Ponto da GDPGPE dos Cargos de Nivel Superior:

CLASSE

PADRAO

VALOR DO PONTO (RS$)

APARTIRDE | APARTIRDE | APARTIRDE | APARTIRDE
1° DE JANEIRO | 1° DE JULHO DE | 1° DE JULHO DE | 1° DE JULHO DE
DE 2009 2009 2010 2011
11 18,7500 26,0872 30,5267 22,6700
ESPECIAL Il 18,7500 25,6000 29,6400 22,2300
I 18,7500 25,1200 28,9600 21,7900
VI 18,0500 23,9000 27,4200 21,4000
c \ 18.0500 23,4500 26,8800 20,9800
v 18,0500 23,0100 26,3500 20,5700
I 18,0500 22,5800 25,8300 20,1700
11 18,0500 22,1600 25,3200 19,7700
I 18,0500 21,7500 24,8200 19,3800
4 17,5500 20,6900 23,6400 18,9100
B 4 17,5500 20,3000 23,1800 18,5400
v 17,5500 19,9200 22,7300 18,1800
I 17,5500 19,5500 22,2800 17,8200
11 17,5500 19,1900 21,8400 17.4700
I 17,5500 18,8300 21,3600 17,1300
4 17,2500 17,9200 20,3900 16,7100
A v 17,2500 17,5900 19,9900 16,3800
I 17,2500 17,4200 19,6000 16,0600
11 17,2500 17,3300 19,2200 15,7500
I 17,2500 17,3000 18,8200 15,4400




b) Valor do Ponto da GDPGPE dos Cargos de Nivel Intermediario:

VALOR DO PONTO (RS)

CLASSE PADRAO APARTIRDE | APARTIRDE | APARTIRDE | APARTIRDE
1° DE JANEIRO | 1° DE JULHO DE | 1° DE JULHO DE | 1° DE JULHO DE
DE 2009 2009 2010 2011
11 11,1000 12,4153 11,7246 9,8300
ESPECIAL il 11,0900 12,3600 11,5218 9,6800
I 11,0400 12,3000 11,3298 9,5400
VI 10,9800 12,2400 11,1134 9,3500
c s 10,9300 12,1800 10,9229 9,2100
v 10,8800 12,1200 10,7332 9,0700
Il 10,8300 12,0600 10,5542 8,9400
Il 10,7800 12,000 10,3760 8,8100
I 10,7300 11,9400 10,1985 8,6800
VI 10,6200 11,8800 10,0060 8,5100
B v 10,5700 11,8200 9,8299 8,3800
A% 10,5200 11,7600 9,6645 8,2600
11 10,4700 11,7000 9,4998 8,1400
il 10,4200 11,6400 9,3358 8,0200
I 10,3700 11,5800 9,1724 7.9000
v 10,2700 11,5200 9,0036 7,7500
A v 10,2200 11,4600 8.8516 7.6400
11 10,1700 11,4100 8,7002 7.5300
1l 10,1200 11,3600 8,5495 7.4200
I 10,0700 11,3100 8,3995 7.3100
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ANEXO III

FORMULARIO DE RECURSO

Nome do servidor avaliado

Cargo , Matricula SIAPE , Lotacdo

b

vem requerer a essa Comissdo a reforma do resultado da avaliagdo de desempenho da GDPGPE,
relativa ao periodo de a , com base nas seguintes justificativas:

Nestes termos, Pede deferimento.

Data:

Assinatura do servidor avaliado

DECISAO DA COMISSAO:

Data:
Assinatura dos membros da Comissao:

CIENCIA DO SERVIDOR AVALIADO.
Data:
Assinatura:



ANEXO IV

SUDENE B B
DIRETORIA DE ADMINISTRACAO AVALIACAO INDIVIDUAL
COORDENAC@O GERAL D!E ADMINISTRACAO E FINANCAS GDPGPE
COORDENACAO DE GESTAO E DESENVOLVIMENTO DE RECUROS HUMANOS
CICLO DE AVALIACAO: DE / A /
UNIDADE DE AVALIACAO (UA): SIGLA DA UA:
NOME COMPLETO DO AVALIADO:
MATRICULA SIAPE: UNIDADE DE EXERCICIO:
CARGO EFETIVO FUNCAO:
TELEFONE: ENDERECO ELETRONICO
NOME DA CHEFIA IMEDIATA: MATRICULA SIAPE:
ENDERECO ELETRONICO: TELEFONE:
Para cada um dos fatores atribua: -
AVALIACAO DA CHEFIA

0 para INSUFICIENTE; 1 para SATISFATORIO e 2 se julgar EXCELENTE

1. PRODUTIVIDADE NO TRABALHO - PESO 2 (Multiplique o ponto deste fator por 2)

Capacidade de planejar e organizar, de acordo com a complexidade, metas, prioridades e prazos estabelecidos,
produzindo mais em menor espago de tempo e com menor quantidade de recursos, com base em padrdes
previamente estabelecidos de qualidade e economicidade.

2. CONHECIMENTO DE METODOS E TECNICAS

Capacidade de assimilar o conhecimento das metodologias necessarias para o desenvolvimento das atribuigdes
na equipe de trabalho.

3. TRABALHO EM EQUIPE

Capacidade de colocar-se a disposi¢@o da equipe de trabalho, proativamente, contribuindo para o crescimento
profissional da unidade, sendo flexivel para com criticas, valores, percepgdes diferentes, ideias divergentes ou
inovadoras, tendo uma postura respeitosa em relagdo aos demais servidores.

4. COMPROMETIMENTO COM O TRABALHO

Capacidade de envolvimento com as atividades pelas quais ¢ responsavel, demonstrando interesse em
contribuir, efetivamente para a obtengdo de resultados e para o cumprimento dos objetivos institucionais e da
equipe de trabalho.

5. CUMPRIMENTO DAS NORMAS DE PROCEDIMENTO E DE CONDUTA NO DESEMPENHO
DAS ATRIBUICOES REGIMENTAIS

Capacidade de trabalhar com pontualidade, disciplina e responsabilidade em face das tarefas assumidas,
cumprindo as normas gerais da estrutura e funcionamento da Administragdo Publica e demonstrando postura
orientada por principios e regras morais de senso comum.

6. QUALIDADE TECNICA DO TRABALHO — PESO 2 (Multiplique o ponto deste fator por 2)

Capacidade de absorver informagdes de legislagdo, manuais e assuntos correlatos as atribui¢des regimentais, a
fim de aplicar o conhecimento adquirido nas tarefas sob sua responsabilidade.

7. CAPACIDADE DE AUTODESENVOLVIMENTO

Capacidade de ampliar os conhecimentos em sua area de atuag@o, buscando, continuamente, o aperfeigoamento
do proéprio trabalho para o cumprimento dos objetivos institucionais da equipe de trabalho.

8. CONTRIBUICAO PARA O ALCANCE DOS COMPROMISSOS ASSUMIDOS

Nivel de comprometimento do servidor para o alcance das metas pactuadas com a equipe de trabalho, de acordo
com os compromissos assumidos de desempenho individual assumidos no Plano de Acéo.

SOMATORIO DOS PONTOS:

() CONCORDO com a avaliagio.

() NAO CONCORDO com a avaliagio e solicitarei ao avaliador o acostamento a este formulario de pedido
de reconsideracdo, devidamente justificado, no prazo de até dez dias, a contar da data da ciéncia.

() DISCORDO da avaliag@o e informo que encaminharei a8 CRH, no prazo de até dez dias, recurso para
analise da Comissdo de Acompanhamento da Avaliagdo de Desempenho — CAD.

Servidor avaliado. Chefia Imediata.
Local e data: Local e data:

Assinatura e carimbo Assinatura e carimbo




