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MINISTERIO DA CIENCIA E TECNOLOGIA

CENTRO BRASILEIRO DE PESQUISAS FiSICAS

PORTARIA N° 011 DE 27 DE FEVEREIRO DE 2013

Dispée sobre a avaliagdo de desempenho dos
servidores ocupantes de cargo de provimento efetivo
do Centro Brasileiro de Pesquisas Fisicas - CBPF
com vistas ao pagamento da Gratificagdo de
Desempenho de Atividade de Ciéncia e Tecnologia —
GDACT.

O DIRETOR DO CENTRO BRASILEIRO DE PESQUISAS FiSICAS - CBPF, no
uso de suas atribui¢des e tendo em vista o disposto no art. 7° do Decreto n° 7.133, de 19 de margo
de 2010 e na Portaria Interministerial n® 428, de 06 de setembro de 2012, resolve:

Art. 12 Estabelecer as normas e procedimentos especificos da avaliagdo individual e
institucional para efeito de pagamento da Gratificagdo de Desempenho da Gratificagdo de
Desempenho de Atividade de Ciéncia e Tecnologia — GDACT, instituida pela Medida Proviséria n°
2229-43, de 06 de setembro de 2001, devida aos servidores ocupantes dos cargos de provimento
efetivo do Centro Brasileiro de Pesquisas Fisicas - CBPF.

I - DEFINICOES

I - Avaliagdo de Desempenho: monitoramento sistemético e continuo da atuagdo
institucional e individual do servidor, integrante do Centro Brasileiro de Pesquisas Fisicas - CBPF,
tendo como referéncia as metas individuais, intermedidrias e globais.

II - Unidade de Avaliagdo: Coordenagdo ou Servico onde o servidor tenha
permanecido lotado por maior tempo e tenha desempenhado suas atividades funcionais, durante o
respectivo ciclo de avaliagdo.

111 - Equipe de Trabalho: conjunto de servidores em exercicio na mesma unidade de
avaliacdo, identificados pela chefia dentro do Plano de Trabalho.

IV - Ciclo de Avaliagdo: periodo de doze meses considerado para a realizagdo de
avaliagio de desempenho individual e institucional, com vistas a aferir o desempenho dos
servidores do Centro Brasileiro de Pesquisas Fisicas - CBPF.




V - Plano de Trabalho: documento em que se registram os dados referentes a cada
etapa do ciclo de avaliaggo.

VI - Meta global: meta que expressa o esforgco de toda a organizagdo no alcance de
seus resultados.

VII - Meta intermedidria: meta definida em consondncia com a meta global e
segmentada por unidade de avaliag@o.

VIII - Meta individual: meta de desempenho pactuada entre o servidor e a respectiva
chefia, em consonancia com as metas intermedidrias.

IX - Indice de Final Desempenho Institucional - IFDI: indicador que mensura o
desempenho institucional final do Centro Brasileiro de Pesquisas Fisicas - CBPF.

X - indice de Metas Globais - IMGlo: indicador que mensura o desempenho das
metas globais do Centro Brasileiro de Pesquisas Fisicas - CBPF.

XI - indice de Metas Intermediarias - IMInt: indicador que mensura o desempenho
das metas intermedidrias do Centro Brasileiro de Pesquisas Fisicas - CBPF.

XII — indice de Metas de Individuais - IMI: indicador que mensura o desempenho
das metas individuais do servidor.

XIII - indice de Desempenho Individual - IDI: indicador que mensura o desempenho
do servidor individualmente.

XIV - Fatores de competéncia: fatores pontuados e pelos quais se avalia uma parcela
da Avalia¢do de Desempenho Individual do servidor.

XV - Chefia imediata: responsavel pela supervisdo da avaliagdo de desempenho dos
servidores que compdem a equipe de trabalho.

XVI - Comissdo de Acompanhamento de Avaliagdo de Desempenho - CAD:
comissdo responsével por acompanhar o processo de avaliagdo de desempenho e apreciar, em
ultima insténcia, o recurso do servidor, quando se tratar de avaliag@o de desempenho individual.

I1 - DAS UNIDADES DE AVALIACAO

Art. 22 Para os fins desta Portaria, ficam definidas como Unidades de Avaliagdo -
UA, as que seguem abaixo, em conformidade com a atual estrutura organizacional:

Paragrafo tnico. A Diretoria, as Coordenagdes, os Servigos serdo considerados como
unidades de avaliagdo para fins de avaliagdo de desempenho.

Diretoria — DIR

Coordenagéo de Fisica Experimental e Baixas Energias — EXP
Coordenacdo de Fisica Aplicada — APL

Coordenag@o de Fisica Tedrica — TEO




Coordenagé@o de Cosmologia, Relatividade e Astrofisica — ICRA
Coordenagéo de Colaboragdes Cientificas Institucionais — CCI
Coordenacdo de Fisica Experimental de Altas Energias — LAFEX
Coordenagéo de Atividades Técnicas — CAT

Coordenagédo de Documentago e Informagéo Cientifica — CDI
Coordenagéo de Formagdo Cientifica — CFC

Coordenagdo de Administragdo — CAD

Servigo de Recursos Humanos — SRH

Servigo de Material e Patriménio — SMP

Servigo Financeiro — SEF

Servigo de Apoio Administrativo - SAA

III - DAS DISPOSICOES INICIAIS

Art. 32 O processo de avaliagdo de desempenho, em seus componentes individual e
institucional serd coordenado pelo Servigo de Recursos Humanos — SRH do CBPF.

Art. 4° O ciclo de avaliagdo de desempenho para fins de concessdo da GDACT tera
a duragdo de doze meses e corresponderé ao intersticio de 1° de margo ao altimo dia do més de
fevereiro de cada ano.

Art. 52 A GDACT sera paga observados o limite méximo de 100 (cem) pontos e o
minimo de 30 (trinta) pontos por servidor, respeitada a distribuigéo:

I — até 20 (vinte) pontos serdo atribuidos em fungdo dos resultados na avaliagdo de
desempenho individual; e

IT — até 80 (oitenta) pontos serdo atribuidos em funcdo dos resultados obtidos na
avaliag@o de desempenho institucional.

§ 12 Os valores a serem pagos a titulo de GDACT serdo calculados multiplicando-se
o somatério dos pontos aferidos nas avaliagdes de desempenho individual e institucional pelo valor
do ponto constante do Anexo VIII - B da Lei 11.344, de 08 de setembro de 2006, observados o
nivel, a classe e o padréo em que se encontra posicionado o servidor.

§ 22 As avaliagdes serdo processadas no més subsequente ao término do periodo
avaliativo, sendo que o resultado consolidado da avaliagdo de desempenho individual e da avaliagdo
de desempenho institucional do ciclo de avaliagdo gerara efeitos financeiros por doze meses, a
partir de 1° de margo de cada exercicio.

Art. 62 O resultado da primeira avaliagdo de desempenho processada de acordo com
o disposto neste ato gerard efeitos financeiros a partir da data da publicagdo da Portaria
Interministerial n° 428, de 10/09/2012, devendo ser compensadas eventuais diferencas pagas a
maior ou a menor.




Art. 72 A GDACT nédo podera ser paga cumulativamente com qualquer outra
gratificagdo de desempenho profissional, individual ou institucional ou de produtividade,
independentemente da sua denominag@o ou base de célculo.

Art. 82 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 ou cessdo sem direito a percepg¢éo da GDACT, no decurso do
ciclo de avaliagdo, recebera a respectiva gratificagdo no valor correspondente a 80 (oitenta) pontos.

IV - DA AVALIACAO DE DESEMPENHO INSTITUCIONAL

Art. 92 A avaliagdo de desempenho institucional visa aferir ao alcance das metas
organizacionais, podendo considerar projetos, atividades prioritdrias ¢ condiges especiais de
trabalho, além de outras caracteristicas especificas.

Art. 102 As metas referentes a avaliagdo de desempenho institucional serdo
segmentadas em:

I - metas globais, elaboradas, quando couber, em consonincia com o Plano
Plurianual - PPA, a Lei de Diretrizes Or¢amentirias - LDO e a Lei Orcamentéria Anual - LOA; e

11 - metas intermediérias, referentes as unidades de avaliagdo.

§ 12 As metas globais serdo fixadas anualmente, em ato do dirigente maximo e
devem ser mensuraveis utilizando-se, como pardmetros, indicadores de desempenho que visem
aferir a qualidade dos servigos relacionados a atividades finalisticas do CBPF, levando-se em
conta, no momento de sua fixagdo, os indices alcangados nos exercicios anteriores, quando
houver, bem como a observéncia aos principios da economicidade e de eficiéncia.

§ 2° As metas globais deverdo ser compativeis com as diretrizes, politicas € metas
governamentais.

§ 32 As metas intermedirias deverdo ser elaboradas em consonéncia com as metas
globais, podendo ser segmentadas e definidas a partir dos indicadores de desempenho estabelecidos
no Planejamento Estratégico.

Art. 112 As metas globais e intermedidrias para cada ciclo de avaliagdo serdo
consolidadas pela Diretoria do CBPF, a partir de proposta das coordenagdes cientificas e
submetidas ao dirigente maximo e consolidadas no Termo de Compromisso de Gestdo anual da
Instituicio e de acordo com as diretrizes contidas no Anexo I (Avaliagdo de Desempenho
Institucional).

§ 12 As metas de desempenho institucional serdo estabelecidas em ato do Ministro de
Estado e publicadas anualmente no Boletim de Servigo e/ou na intranet do CBPF.

§ 22 As metas de desempenho institucional poderdo ser revistas, a qualquer tempo, na
hipétese de superveniéncia de fatores que influenciem significativa e diretamente a sua consecug@o,
mediante proposi¢do de uma coordenagio e encaminhamento pela Unidade de Recursos Humanos a
aprovagdo da autoridade competente.




Art. 122 O resultado, para cada uma das metas referidas no art. 7° desta Portaria, serd
aferido mediante a metodologia descrita no Anexo I e II desta portaria.

Art. 132 O célculo da pontuago relativa & Avaliagdo de Desempenho Institucional,
para fins de mensuragéo da pontuagdo da GDACT seré efetuado pelo Indice Final de Desempenho
Institucional - IFDI.

~ § 1° O IFDI seré obtido pela média aritmética entre o indice de Metas Globais -
IMGlo e o Indice de Metas Intermediarias - IMInt, de acordo com as formulas estabelecidas no
Anexo I (Avaliag@o de Desempenho Institucional) e Anexo II desta Portaria respectivamente.

§ 22 A correlagdo entre o percentual de cumprimento da meta de desempenho
institucional e a pontuagdo final da Avaliagdo de Desempenho Institucional serd estabelecida com
base na tabela I a seguir:

Indice Final de Desempenho Institucional - IFDI Pontuagdo a ser
atribuida
75% < IFDI < 100% 80
65% < IFDI < 75% 70
55% < IFDI < 65% 61
45% < IFDI < 55% 52
35% < IFDI <£45% 43
25%<1IFDI < 35% 34
0% < IFDI < 25% 25

V -DO PLANO DE TRABALHO

Art. 142 O Plano de Trabalho é o documento norteador das metas de desempenho e
compromissos individuais pactuados, a ser elaborado pelo Chefe Imediato da Unidade de Avaliagdo
em conjunto com o Servidor e, em comum acordo com o Coordenador, na forma do Anexo III a
esta Portaria, contendo:

I - a indicagdo da unidade de avaliagdo, com a informagdo da chefia imediata
responsével pelo preenchimento das informagdes e do Coordenador/Diretor;

II - a identificagdo das equipes de trabalho existentes na unidade com as respectivas
chefias e avaliadores;

I1I - a identificagdo funcional dos servidores que compdem a equipe de trabalho € o
compromisso de desempenho individual firmado com a chefia imediata, com as respectivas
assinaturas/aceites;

IV - as metas de desempenho pactuadas entre o servidor, a chefia e sua equipe de
trabalho, definindo os propoésitos firmados, que possibilitardo o acompanhamento do desempenho
dos servidores ao longo do ciclo de avaliagéo;

V - as metas intermedidrias de desempenho institucional;




§ 1° A elaboragdo do Plano de Trabalho devera ser pactuada entre as chefias e suas
equipes de trabalho, sob a orientagdo do coordenador e com a anuéncia do dirigente maximo da
instituicdo.

§ 2°. Ndo havendo a pactuagéo a que se refere o paragrafo anterior, antes do inicio do
periodo de avaliag@o, caberd a chefia imediata, em comum acordo com o Coordenador, fixar as
metas individuais dos servidores de sua equipe de trabalho, devendo, para isso, considerar a
complexidade e a dependéncia de decisdes externas dos assuntos tratados.

§ 3° Cabera a chefia imediata, no decorrer do ciclo de avaliagdo, identificar
dificuldades encontradas pelo servidor para cumprimento do compromisso de desempenho
individual e orientd-lo no momento da revisdo das metas individuais.

§ 4° Em caso de movimentagdo interna do servidor, o Servigo de Recursos Humanos
devera ser notificado e a chefia imediata de sua nova area de efetivo exercicio devera atualizar a
meta individual do servidor.

§ 5° O Plano de Trabalho podera ser revisado até trés meses antes do final do ciclo.
Art. 152 Caberd as Unidades de Avaliagéo a responsabilidade de:

I - conduzir o processo de elaboragdo dos respectivos planos de trabalho em
consonancia com o disposto nesta Portaria;

II - reavaliar, com a anuéncia do Coordenador, apds seis meses do inicio do ciclo de
avaliagdo, o plano de trabalho, com o intuito de propor ajustes, se necessario, ¢ informar as
alteragdes, quando for o caso, ao Servigo de Recursos Humanos e ao dirigente maximo da
Instituicéo;

111 - consolidar os resultados alcangados pela unidade.
VI - DA AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

Art. 162 A avaliagdo de desempenho individual serd feita com base em metas
individuais, critérios e fatores que reflitam as competéncias do servidor, aferidas no desempenho
individual das tarefas e atividades a ele atribuidas e serd composta de:

I - cumprimento de metas de desempenho individual pactuadas pelo servidor, pela
chefia e pela equipe de trabalho, definidos nos Planos de Trabalhos, que possibilitardo o
acompanhamento do desempenho dos servidores ao longo do ciclo de avaliagdo. A pontuagdo
equivale ao minimo de 2(dois) e ao maximo de 5 (cinco) pontos a serem atribuidos a cada servidor
em fungdo do percentual de cumprimento das respectivas metas, conforme o indice de Metas
Individuais - IMI, em férmula estabelecida no Anexo I desta Portaria e na tabela II a seguir:

indice de Metas Individuais - IMI Pontuacdo a ser
atribuida
75% < IMI < 100% 5
50% < IMI < 75% 4
25% < IMI < 50% 3
IMI <25% 2




II - avaliagd@o dos seguintes fatores de competéncias:

a) produtividade: capacidade de atender as demandas com qualidade € em
quantidade apropriada, considerando-se os fatores tempo, emprego de recursos materiais ou
financeiros com planejamento e organizagio;

b) conhecimento de métodos e técmicas: conhecimento, aprofundamento,
atualizagdo, senso critico e proposigdo de melhorias dos métodos, técnicas e processos inerentes ao
seu trabalho;

c) trabalho em equipe: capacidade de trabalhar levando-se em conta a preservagéo
dos relacionamentos, a colaboracdo com seus pares, a disseminacdo do senso de coletividade, a
abertura aos debates e a capacidade de agregag@o;

d) comprometimento com o trabalho: envolvimento com as atividades pelas quais
¢ responsavel no sentido de facilitar e contribuir efetivamente para a resolugdo de problemas e para
o alcance das metas institucionais;

¢) cumprimento das normas de procedimentos e de conduta no desempenho das
atribuicdes do cargo: capacidade para observar e cumprir normas e regulamentos, bem como de
manter um padrdo de comportamento adequado a administragdo publica;

Paragrafo Gnico: cada requisito terd uma pontuagéo variando de 1 (um) a 5 (cinco)
pontos, em que:

I — Superou a expectativa: 5

II — Atendeu a expectativa: 4

I1I — Atendeu a mais de 50% da expectativa: 3
IV — Atendeu a 50% ou menos da expectativa: 2
V —Néo atendeu a expectativa: 1

Art.172 Os servidores serdo avaliados na dimens&o individual, a partir:

I - dos pontos atribuidos pelo préprio avaliado, na proporg¢do de 15% (quinze por
cento);

II - dos pontos atribuidos pela chefia imediata, na proporgdo de 60% (sessenta por
cento); e

III - da média dos pontos atribuidos pelos integrantes da equipe de trabalho, na
proporgéo de 25% (vinte e cinco por cento).

§ 1°. Caso a equipe de trabalho que trata o inciso III do Art. 16 seja constituida por
mais de 4 (quatro) servidores, a escolha dos avaliadores podera ser realizada por meio de sorteio
conduzido por um representante do SRH, em um nimero de 3 (trés) servidores para cada servidor
avaliado.

§ 2° A soma dos pontos obtidos pelos fatores de competéncia variard entre 20 (vinte)
e 100 (cem).

Art. 18 — O percentual obtido a partir da soma dos pontos dos fatores de
competéncias, pbservados os critérios citados no Art.16 e conforme formula constante no Anexo II,
determinaréa o Indice de Desempenho Individual — IDI, na tabela III, a seguir:




[ndice de Desempenho Pontuagdo a

Individual - IDI ser atribuida
75% < IDI < 100% 15
50% < IDI < 75% 11
25 % < IDI < 50% i/
IDI <25% 3

Art. 192 A mensuragdo da pontuagdo final da avaliagdo de desempenho individual
sera feita com base na combinagdo do IMI e do IDI, conforme a tabela IV, a seguir:

IDI
IDI <25% 25% <IDI<50% | 50% <IDI<75% | 75% <IDI <100%
IMI
8 pontos 12 pontos 16 pontos 20 pontos
75% < IMI < 100% i
7 pontos 11 pontos 15 pontos 19 pontos
50% < IMI < 75%
6 pontos 10 pontos 14 pontos 18 pontos
25% < IMI < 50%
5 pontos 9 pontos 13 pontos 17 pontos
IMI <25% 55 - " -

Art. 202 O servidor fara sua auto-avaliagdo e sera avaliado por sua chefia imediata e
por integrantes de sua equipe de trabalho, com base no Plano de Trabalho da Unidade de Avaliag@o,
mediante preenchimento da Ficha de Avaliagdo de Desempenho Individual — FADI, conforme o
Anexo IV desta Portaria.

§ 12 A avaliagdo de desempenho individual serd realizada por meio de sistema
informatizado, exceto em situagdes excepcionais, quando poderd ser realizada com aplicagdo de
formulério impresso, conforme orientagédo do Servigo de Recursos Humanos.

§ 22 Em caso de vacéncia, afastamento ou impedimento legal da chefia imediata, a
avalia¢do serd realizada pelo substituto legal.

Paragrafo tinico. O contetido da avaliagdo devera ser obrigatoriamente informado ao
servidor pela chefia imediata. No caso de o servidor se recusar a tomar ciéncia do conteido da
avaliagdo, o fato serd devidamente registrado no campo observagdo do préprio formuldrio de
avaliagdio, com a aposi¢do das assinaturas do avaliador e de, pelo menos, um representante do SRH.

Art. 212 O servidor que ndo tiver permanecido em efetivo exercicio na mesma
unidade de lotagdo durante todo o periodo avaliativo serd avaliado na unidade de lotagdo, onde
houver permanecido em efetivo exercicio por maior tempo.

Paragrafo tnico. Caso o servidor tenha permanecido o mesmo nimero de dias em
diferentes unidades de lotagdo, a avaliagdo sera feita na unidade de lotagdo em que se encontrava no
momento do encerramento do ciclo de avaliagdo.




VII - DOS AFASTAMENTOS OU SITUACOES EXCEPCIONAIS

Art. 222 Caso o servidor permaneca em exercicio nas atividades relacionadas ao
Plano de Trabalho por periodo inferior a dois ter¢os do ciclo avaliativo, sera aplicada, para fins de
pagamento da GDACT, a pontuagdo obtida no ultimo ciclo avaliativo realizado para fins de
concessdo das referidas gratificagdes.

Art. 232 Em caso de afastamentos e licengas considerados pela Lei n®8.112, de 11 de
dezembro de 1990, como de efetivo exercicio, sem prejuizo da remuneracdo e¢ com direito a
percepcdo da gratificagio de desempenho, o servidor continuard percebendo a respectiva
gratificacdo correspondente a tultima pontuagdo obtida, até que seja processada a sua primeira
avaliacd@o ap0s o retorno.

Parégrafo nico. O disposto no caput ndo se aplica aos casos de cessdo.

Art. 24° Em se tratando de afastamento ou licenca considerada de efetivo exercicio,
sem prejuizo da remuneragdo, ndo tendo o servidor sido avaliado anteriormente, este percebera o

valor correspondente a oitenta pontos até que seja processada a sua primeira avaliagéo apds o seu
retorno.

Art. 252 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, ou cessdo, ou outros afastamentos, sem direito a percep¢do da
gratificagdo de desempenho, no decurso do ciclo de avaliag@o, receberd a gratificagdo no valor
correspondente a oitenta pontos.

VIII - DOS OCUPANTES DE CARGOS COMISSIONADOS

Art. 26° O titular de cargo efetivo em exercicio no CBPF, quando investido em cargo
em comissdo ou funcdo de confianca fard jus a uma das gratificagdes de desempenho, nas
condigdes:

I - os investidos em fun¢&o de confianga ou cargo em comisséo do Grupo - Diregédo e
Assessoramento Superiores - DAS, niveis 1, 2 e 3 ou equivalentes, perceberdo a gratificagdo de
desempenho, calculada conforme disposto nos arts.13 a 18 desta Portaria; e

II - os investidos em cargo de Natureza Especial ou cargo em comissdo do Grupo -
Diregdo e Assessoramento Superiores - DAS, niveis 4, 5 e 6 ou equivalentes, perceberdo a
respectiva gratificagdo de desempenho, calculada com base no valor maximo da parcela individual,
somado ao resultado da avaliagdo institucional no periodo.

Art. 27° Ocorrendo exoneragdo do cargo em comissdo ou fung@o de confianga, o
servidor continuara percebendo a respectiva gratificacdo de desempenho correspondente ao ultimo
valor obtido, até que seja processada a sua primeira avaliag@o apds a exoneragéo.




IX - DOS SERVIDORES REQUISITADOS E CEDIDOS

Art. 282 O servidor que ndo se encontrar em exercicio no CBPF, em decorréncia de
cessdo ou requisicdo, somente fard jus a gratificagdo de desempenho, conforme o respectivo cargo
ocupado, calculada com base na classe e no padrio em que estd posicionado nas seguintes
situagdes:

I — requisitado pela Presidéncia ou Vice-Presidéncia da Repiiblica ou nas hipéteses
de requisi¢do previstas em Lei, situagdo na qual perceberd a gratificacdo com base nas regras
aplicaveis como se estivesse em efetivo exercicio no CBPF; e

II — cedido para 6rgdos ou entidades da Unido, distintos dos indicados no inciso I
deste artigo e investido em cargos de Natureza Especial, de provimento em comisséo do Grupo-
Diregdo e Assessoramento Superiores, DAS-6, DAS-5, DAS-4 ou equivalentes, percebera a
gratificag@o calculada com base no resultado da avaliag@o institucional do periodo.

Paragrafo Unico. A avaliagio institucional referida no inciso II do caput ser a do
6rgdo ou entidade de lotagdo do servidor.

X — DA COMISSAO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO - CAD

Art. 292 Conforme disposto no art. 22 do Decreto 7.133 e no art. 23 da Portaria
Interministerial 428 fica instituida a Comissdo de Acompanhamento da Avaliagdo de
Desempenho — CAD, que participara de todas as etapas do ciclo da avaliagdo de desempenho, e tera
as seguintes atribuicdes:

I - acompanhar o processo de avaliagdo de desempenho e propor alteragdes
consideradas necessdrias para sua melhor aplicagdo, especialmente quanto aos critérios e
procedimentos estabelecidos para a avaliagdo de desempenho individual, visando seu
aprimoramento;

I — apreciar e julgar o recurso interposto pelo servidor quanto & sua avaliagdo
individual.

Art. 302 A CAD sera nomeada pela Diregdo do CBPF devendo ser representada por
pelo menos 1(um) membro do SRH e os demais membros por 1(um) representante de cada
Coordenagéo.

§1 Cabera a CAD apreciar e julgar o recurso interposto pelo servidor quanto a sua
avaliacdo individual.

§2 Em caso de ndo concordédncia com o parecer da CAD esta devera encaminhar
pedido de reconsideragé@o do servidor com parecer recomendativo, para aprecia¢do e julgamento em
ultima instancia pelo dirigente méximo do CBPF.

Art. 312 A forma de funcionamento da CAD sera definida em regimento interno a ser
editado pela prépria CAD e apreciado pelo dirigente méximo do CBPF.
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XI - DOS PRAZOS PARA A IMPLEMENTACAO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Art. 322 O processamento tempestivo das avaliagdes ficard condicionado a estreita
observéancia dos procedimentos e prazos a seguir especificados, os quais deverdo ser cumpridos, sob
pena de responsabilidade, nos termos do art. 122 da Lei n°. 8.112, de 11 de dezembro de 1990:

I — o Servi¢o de Recursos Humanos do CBPF ter4 até o ultimo dia 1til do més de
fevereiro de cada ano para informar sobre os procedimentos e prazos ¢ dar ampla divulgagdo as
unidades de avaliagdo acerca do inicio do processo de avaliagdo do ano corrente; €

II - as Unidades de Avaliagdo terdo até o dia 5° dia 1til do més de margo de cada ano,
para concluir todos os procedimentos de avaliagdo e encaminhar o Relatério Consolidado dos
Resultados da Avaliagdo de Desempenho Individual, do ano anterior, contendo o resultado das
avaliagdes de desempenho individual dos servidores de sua lotagdo, e as respectivas Fichas de
Avaliagdo de Desempenho Individual - FADI.

XII - DOS RECURSOS

Art. 332 Aos servidores abrangidos por esta Portaria € assegurada a ampla
participagd@o no processo de avaliagdo de desempenho, mediante prévio conhecimento dos critérios
e instrumentos utilizados, assim como do acompanhamento do processo e da politica de avaliagéo.

Art. 34° O servidor poderd apresentar pedido de reconsideragdo, devidamente
justificado, contra o resultado da avaliagdo individual, no prazo de dez dias, contados a partir da
data de recebimento do resultado da avaliagdo para ciéncia, por meio do preenchimento da Ficha de
Reconsideragio de Avaliagdo de Desempenho Individual (Anexo V), em sistema informatizado.

§ 12 Na impossibilidade de aplicacd@o do sistema de que trata o caput deste artigo, a
apresenta¢do do pedido de reconsideragdo podera ser realizada por meio de formulério impresso,
conforme orienta¢do do Servigo de Recursos Humanos.

§ 22 O pedido de reconsideragdo de que trata o caput deste artigo serd apresentado ao
Servig¢o de Recursos Humanos, que o encaminhara a chefia imediata para apreciagéo.

§ 32 O pedido de reconsideragdo sera apreciado, pela chefia imediata, no prazo
maximo de cinco dias, podendo deferir o pleito, total ou parcialmente, ou indeferi-lo.

§ 4° O recurso devera ser formulado no modelo constante do Anexo V, quando se
tratar de servidor em exercicio, os quais serdo preenchidos por meio de sistema informatizado a ser
disponibilizado para esse fim, contendo:

I - justificativa com pardmetros objetivos, identificando o fator de competéncia e
contestando a pontuagéo recebida;

II - argumentag@o clara e consistente; €
I1I - solicitagdo de alterag@o dos pontos atribuidos.
§ 52 A decisdo da chefia sobre o pedido de reconsideragdo devera ser apresentada,

no maximo até o dia seguinte ao de encerramento do prazo para apreciagdo pelo avaliador, ao
Servigo de Recursos Humanos que daré ciéncia ao servidor e 8 CAD.
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Art. 352 Na hipétese de deferimento parcial ou de indeferimento do pleito, caberd
recurso 8 CAD, no prazo de dez dias, que o julgara.

Paragrafo Unico. Persistindo o indeferimento, o pleito poderé ser encaminhado ao
dirigente maximo da institui¢do para apreciagdo e julgamento em ultima instancia.

Art. 362 O resultado final do recurso devera ser informado diretamente ao servidor e
a sua chefia imediata.

Art. 372 A auséncia de resposta ao recurso por parte da chefia imediata ou da CAD
sem justificativa, nos prazos estabelecidos por esta Portaria, sera considerada como concordéncia ao
recurso impetrado pelo servidor.

Art. 38 Para o servidor que estiver em afastamentos legais, o prazo para
apresentagfo de recurso contaré a partir da data de retorno ao servigo.

XIII - DAS DISPOSICOES TRANSITORIAS E FINAIS
I — Do primeiro ciclo de avaliacido
Art. 392 Conforme o Decreto n° 7.133, de 19 de margo de 2010 e Art. 24 da
Orienta¢do Normativa n° 7, de 31 de agosto de 2011, do Ministério do Planejamento, Orgamento e
Gestio — MP, somente no primeiro ciclo de avaliagdo de desempenho serdo admitidas as excegdes
previstas a seguir:
I - os servidores serdo avaliados apenas pela chefia imediata;

II - inexistira a finalidade da institui¢do do plano de trabalho;

[II - o ultimo percentual apurado em avaliagdo de desempenho institucional ja
efetuado no CBPF podera ser utilizado para o célculo da parcela atribuida em fung@o dos resultados
obtidos na avaliagdo de desempenho institucional;

IV - Fica definido o primeiro ciclo de avaliagdo de desempenho do CBPF o periodo
compreendido entre 01/12/2012 a 28/02/2013;

V - as atribuigdes da CAD ficardio a cargo do Servigo de Recursos Humanos do
CBPF, que julgard os recursos em sua primeira instdncia. Recursos em dltima instidncia serdo
julgados pelo dirigente maximo da Institui¢do.

Paragrafo Unico. O resultado apurado em avaliagdo de desempenho institucional,

conforme disposto no inciso III do caput, serd o disposto na Portaria n° 144 de 15 de setembro de
2002.

II - Das Disposic¢des Finais
Art. 40° As avaliagdes de desempenho individual e institucional serdo utilizadas

como instrumento de gestdo, visando a capacitagdo e ao aperfeicoamento profissional, bem como o
desempenho do 6rgdo em face de seus objetivos e metas institucionais.
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Art. 412 O servidor que obtiver um indice de Desempenho Individual - IDI inferior a
cinquenta por cento na avaliagdo de desempenho individual serd imediatamente submetido a
processo de anélise da adequag@o funcional e de capacitagéo, se for o caso.

Paragrafo Ginico. A analise de adequagio funcional visa a identificar as causas dos
resultados obtidos na avaliacio do desempenho e servir de subsidio para a adogdo de medidas que
possam propiciar a melhoria do desempenho do servidor.

Art. 422 O Servigo de Recursos Humanos do CBPF seré responsavel por:

I - guardar os registros referentes a avaliagdo de desempenho dos servidores do
CBPF;

II - atuar junto as Unidades de Avaliagdo com vistas a0 cumprimento dos prazos.
111 - providenciar o célculo e pagamento da GDACT;

IV - identificar os casos de necessidade de adequag@o funcional, treinamento ou
capacitagdo, conforme dispde o art. 38 desta Portaria;

V - acompanhar e controlar a aplicagdo do estabelecido nesta Portaria e na legislagdo
pertinente; €

VI - treinar os usuérios do sistema de avaliagdo.
Art. 432 E facultado ao servidor, a qualquer tempo, a consulta a todos os documentos
de seu Processo Administrativo de Avaliagdo de Desempenho Individual, mediante solicitag@o, por

escrito, ao Servigo de Recursos Humanos.

Art. 442 Os casos omissos serdo resolvidos pela CAD e se necessério, submetidos ao
Diretor.

Art. 45° Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicaggo.
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