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Orgao: Ministério do Planejamento e Orcamento/Gabinete da Ministra
PORTARIA GM/MPO N° 241, DE 6 DE AGOSTO DE 2024

Estabelece diretrizes de avaliacao de desempenho individual e
institucional e de pagamento de gratificagcdes de desempenho
para pessoas ocupantes de cargos publicos efetivos do quadro
de pessoal do Ministério do Planejamento e Orcamento.

O MINISTRO DE ESTADO DO PLANEJAMENTO E ORCAMENTO substituto, tendo em vista o
disposto no art. 1°, lll, do Decreto n° 8.851, de 20 de setembro de 2016, no uso das atribuicdes que lhe

foram conferidas pelo §2° do art. 5° do Decreto n° 7133, de 19 de marco de 2010, e tendo em vista o que
consta do Processo n°® 03101.001836/2024-67, resolve:

CAPITULO |
DAS DISPOSICOES GERAIS

Art. 1° Ficam estabelecidos os critérios e os procedimentos de avaliacao de desempenho
individual e institucional e o pagamento de gratificacdes de desempenho de que trata o Decreto n° 7.133,
de 19 de marco de 2010, as pessoas ocupantes de cargos publicos efetivos do quadro de pessoal deste
Ministério do Planejamento e Orgcamento.

Art. 2° Para fins desta Portaria, considera-se:

| - avaliagcao de desempenho: monitoramento sistematico e continuo da atuagao individual de
ocupantes de cargos publicos efetivos e institucional dos seus respectivos 6rgaos de lotagao;

Il - ciclo avaliativo: periodo de 12 meses, considerado para realizacao das avaliagcdes de
desempenho individual e institucional, com vistas a aferir o desempenho dos ocupantes de cargo publico
efetivo alcancados pelo art. 1° e do Ministério do Planejamento e Orcamento;

lll - plano de trabalho: documento em que serao registrados os dados funcionais referentes a
cada equipe de trabalho, incluindo o responsavel e seus subordinados, alem dos compromissos de
trabalho assumidos durante o ciclo avaliativo, observado o disposto no art. 15;

IV - metas globais: metas de desempenho institucional estabelecidas em portaria especifica da
autoridade maxima do Ministério do Planejamento e Orcamento e elaboradas, quando couber, em
consonancia com o Plano Plurianual (PPA), a Lei de Diretrizes Orcamentarias (LDO), a Lei Orcamentaria
Anual (LOA) e o Planejamento Estratéegico Institucional (PEI);

V - metas intermediarias: metas de desempenho institucional elaboradas em consonancia com
as metas globais que se referem as competéncias institucionais das equipes de trabalho, contendo as
atividades, os projetos ou processos mais representativos;

VI - metas individuais: compromissos firmados durante o ciclo avaliativo, previamente
acordados entre os ocupantes de cargos publicos efetivos e suas respectivas chefias, a partir do
desdobramento das metas intermediarias, os quais serao definidos por critérios objetivos que comporao o
plano de trabalho e resultarao no desempenho individual,

VII - unidades de avaliacao (UA): unidades administrativas do MPO, conforme relacionado no
Capitulo VI desta Portaria;

VIl - unidades subordinadas (US): estrutura organizacional presente nas UA;

IX - pontos focais (PF): ocupantes de cargos publicos designados pelas UAs que conduzirao o
processo de avaliagao de desempenho no ambito das US;




X - Comissao de acompanhamento da avaliacao de desempenho (CAD): colegiado formado no
MPO que participara das etapas do ciclo da avaliagao de desempenho em seu ambito de atuagao, com
competéncias especificas.

Art. 3° Os valores referentes as gratificagbes de desempenho de que trata o art. 1° serao
atribuidos aos ocupantes de cargos publicos efetivos em funcao dos pontos aferidos nas avaliagdes de
desempenho individual e institucional de acordo com o respectivo nivel, classe e padrao nos termos da Lei
n° 11.357, de 19 de outubro de 2006, e da Lei n°® 12.277, de 30 de junho de 2010.

Paragrafo unico. As metas intermediarias servirao apenas de base para a definicao das metas
individuais e nao farao parte do calculo do resultado final da avaliagao de desempenho institucional.

Art. 4° As gratificacoes de desempenho serao atribuidas no limite maximo de 100 (cem) pontos
e minimo de 30 (trinta) por ocupante de cargo publico efetivo, respeitada a seguinte distribuicao:

| - até 20 (vinte) pontos em fungao dos resultados obtidos na avaliacao de desempenho
individual, e

Il - até 80 (oitenta) pontos em funcao dos resultados obtidos na avaliagao de desempenho
institucional.

Art. 5° As gratificagdes de desempenho nao poderao ser pagas cumulativamente com qualquer
outra gratificacao de desempenho ou de produtividade, independentemente da sua denominagao ou base
de calculo.

Art. 6° O resultado da avaliagao de desempenho individual deve ser utilizado como instrumento
de gestao, com a identificacao de aspectos do desempenho que possam ser melhorados por meio de
oportunidades de desenvolvimento e aperfeicoamento profissional.

Art. 7° O ciclo avaliativo de desempenho tera duracao de 12 (doze) meses, com inicio em 1° de
outubro e finalizacao em 30 de setembro de cada ano.

§ 1° As avaliagoes de desempenho individual e institucional serao apuradas anualmente, e
produzirao efeitos financeiros mensais por igual periodo.

§2° As avaliagoes de desempenho individual serao processadas no més subsequente ao
término do ciclo avaliativo e gerarao efeitos financeiros a partir do primeiro dia do més seguinte ao do
processamento das avaliagoes.

Art. 8° O ciclo avaliativo de desempenho compreendera as seguintes etapas:
| - publicacao das metas globais e intermediarias do Ministério do Planejamento e Orcamento;

I - elaboracao do plano de trabalho, com o estabelecimento dos compromissos de
desempenho individual e institucional, firmados no inicio do ciclo avaliativo entre a chefia imediata e cada
integrante da equipe, a partir das metas intermediarias e globais;

[ll - acompanhamento de todas as etapas do processo de avaliagcao de desempenho individual e
institucional, ao longo do ciclo avaliativo;

IV - avaliagao parcial das metas globais para os ajustes pertinentes seis meses apos o inicio do
ciclo avaliativo;

V - apuracao dos compromissos de desempenho individual e institucional para apresentacao
dos resultados obtidos em todos os componentes de avaliagao;

VI - reconsideracao e recurso, quando couber;

VII - divulgagao e publicacao do resultado das avaliagoes de desempenho individual, por meio
de ato administrativo assinado pela Secretaria Executiva, cabendo delegacao, a ser disponibilizada em sitio
eletronico;

VIIl - publicacao do resultado da avaliacao de desempenho institucional, por meio de ato
administrativo assinado pela Secretaria Executiva, cabendo delegacao, a ser disponibilizada em sitio
eletroénico; e

IX - retorno aos avaliados, de modo que as equipes de trabalho discutam os resultados obtidos
na avaliagcao de desempenho, apos a consolidagao das pontuagoes.




CAPITULO Il
DA AVALIACAO INSTITUCIONAL

Art. 9° A avaliagcdo de desempenho institucional visa aferir o desempenho dos 6rgaos no
alcance das metas organizacionais, podendo considerar projetos e atividades prioritarias e condicoes
especiais de trabalho, além de outras caracteristicas especificas.

Paragrafo unico. As metas referentes a avaliacdo de desempenho institucional serdo
segmentadas em:

| - metas globais, elaboradas, quando couber, em consonancia com o PPA, a LDO, a LOA e o PEl,

Il - metas intermediarias, referentes as unidades de avaliacao, elaboradas em consonancia com
as metas globais.

Art. 10. As metas globais referentes a avaliacdo de desempenho institucional serdo fixadas
anualmente, em ato do dirigente maximo de cada 6rgao, para cada ciclo avaliativo.

Art. 11. As metas globais estabelecidas devem ser objetivamente mensuraveis, utilizando como
parametros indicadores que visem aferir a qualidade dos servicos relacionados as competéncias do
Ministério do Planejamento e Orcamento, levando-se em conta os indices alcancados nos exercicios
anteriores.

§ 1° Os indicadores deverao expressar o desempenho das unidades de avaliagao, de modo a
permitir também a mensuracao da atuacao de ocupantes de cargos publicos efetivos.

§ 2° As metas globais fixadas poderao ser revistas na hipotese de superveniéncia de fatores que
influenciem significativa e diretamente a sua consecucao, desde que a propria unidade responsavel nao
tenha dado causa a tais fatores.

Art. 12. As metas intermediarias deverao ser definidas quando da elaboracao dos planos de
trabalho das unidades de avaliagao, servindo como diretriz para o estabelecimento das metas individuais.

Art. 13. O resultado final referente as metas globais sera apurado:

| - obtendo-se o percentual total apurado de cada meta global, utilizando-se as faixas definidas
no Anexo Il desta Portaria, para cada uma das metas globais estabelecidas;

Il - calculando-se a meédia simples dos percentuais totais apurados de cada meta global
obtendo-se o percentual total apurado das metas globais;

[ll - aplicando-se esse percentual total apurado das metas globais nas faixas da tabela do Anexo
lll, de forma a obter a correspondéncia em pontos.

Art. 14. Para efeito de pagamento das gratificacdes de que trata esta Portaria, a Subsecretaria de
Administracao e Gestao Estratégica SAGE/MPO devera apurar os resultados das metas globais e
submeté-los a Secretaria-Executiva do Ministério.

CAPITULO IlI
DO PLANO DE TRABALHO

Art. 15. As UA deverao orientar e supervisionar as US e as equipes de trabalho sob sua
responsabilidade, além de elaborar o plano de trabalho referente as metas de desempenho individuais,
que devera conter, no minimo:

| - nome completo e sigla da US, de acordo com a hierarquia organizacional constante do
Sistema de Organizacao e Inovagao Institucional do Governo Federal (SIORG);

II - nome completo do titular da US e dos PF, além da identificagao funcional de todos os
ocupantes de cargo efetivo que compdem as equipes de trabalho, independente de cargo ou carreira;

[l - metas de desempenho individual e institucional, contendo os compromissos de
desempenho individual firmados no inicio do ciclo de avaliagao entre o gestor e cada integrante da equipe,
a partir do desdobramento das metas intermediarias e institucionais.




§ 1° O plano de trabalho devera abranger o conjunto dos ocupantes de cargo publico efetivo
que facga jus a uma das gratificagdes de que trata o art. 1° desta Portaria, em exercicio na US, devendo cada
um, individualmente, estar vinculado a pelo menos uma acao, atividade, projeto ou processo.

§ 2° O plano de trabalho devera ser elaborado em comum acordo com os integrantes das
equipes envolvidas no processo, em ate sessenta dias uteis apods a publicacao das metas globais.

§ 3° Finalizada a elaboracao do plano de trabalho, os ocupantes de cargos publicos efetivos
deverao registrar a ciéncia da meta individual pactuada, sendo esta etapa requisito para a avaliagcao de
desempenho individual.

§ 4° Os integrantes das equipes de trabalho que nao fazem jus as gratificacdes de desempenho
poderao, de forma facultativa, compor o plano de trabalho das equipes, ter estabelecidas as metas
individuais e, a critério da chefia imediata, serem avaliados apenas para fins gerenciais.

§ 5° O plano de trabalho podera ser ajustado a qualquer tempo no decorrer do ciclo avaliativo.
CAPITULO IV
DA AVALIACAO INDIVIDUAL

Art. 16. A avaliacao de desempenho individual destina-se a aferir o desempenho dos ocupantes
de cargos publicos efetivos no exercicio de sua atuacao funcional e sera realizada com base em critérios e
fatores que reflitam suas competéncias na execugao das tarefas e das atividades a eles atribuidas.

Art. 17. Os ocupantes de cargos publicos efetivos, quando se encontrarem em exercicio no
orgao de lotagcao e no desempenho das atividades inerentes as atribuicoes do respectivo cargo, serao
avaliados na dimensao individual da seguinte forma:

| - autoavaliagao: conceitos atribuidos pelo proprio avaliado sobre a percepcao do seu
desempenho funcional, ha proporcao de 15% (quinze por cento);

Il - avaliacao dos integrantes da equipe: média dos conceitos atribuidos por integrantes da
equipe de trabalho, na proporcao de 25% (vinte e cinco por cento); e

[l - avaliagcao da chefia imediata: conceitos atribuidos pela chefia imediata da equipe na
proporcao de 607% (sessenta por cento).

§ 1° Na auséncia ou afastamento da chefia, a autoridade substituta devera realizar a avaliacao.

§ 2° Na auséncia da autoridade titular e da substituta, a avaliagao devera ser feita pela
autoridade imediatamente superior a chefia imediata.

§ 3° A autoridade substituta da chefia imediata, caso realize a avaliagao de que trata o inciso Il
do caput, nao podera participar da avaliagao de que trata o inciso Il do caput.

§ 4° Na auséncia de pares para avaliar o ocupante de cargo publico efetivo, serao consideradas
as proporgoes de 27,5 % (vinte e sete e meio por cento) para a autoavaliagao e 72,5% (setenta e dois e meio
por cento) para a avaliagao da chefia imediata.

§ 5° Aqueles que cumprirem dois tercos do ciclo avaliativo, mas que, voluntariamente, nao
realizarem a autoavaliacdo no prazo estabelecido ou se encontrarem em gozo das licencas e dos
afastamentos legais caracterizados como de efetivo exercicio, durante o periodo de realizagao da
avaliacao, terao os 15% (quinze por cento) correspondentes a autoavaliagcao divididos entre a avaliacao da
equipe, que passara a valer 32,5% (trinta e dois e meio por cento) e a avaliagao da chefia imediata, que
passara a valer 67,5% (sessenta e sete e meio por cento) da avaliagao individual.

§ 6° Os ocupantes de cargos publicos efetivos investidos em Cargos Comissionados Executivos
(CCE) ou em Fungdes Comissionadas Executivas (FCE) niveis 1 a 12 serdao avaliados por integrantes da
equipe constantes do plano de trabalho.

Art. 18. Para as agoes voltadas a avaliagao de desempenho individual, sera utilizado sistema
eletrénico definido pela SAGE/MPO.

§ 1° A nao inclusao dos ocupantes de cargos publicos efetivos que fazem jus as gratificagcdes de
desempenho de que trata o art. 1° desta Portaria no plano de trabalho, a excecao daqueles avaliados como
cedidos, e a nao realizagao do procedimento avaliativo no prazo regulamentar, estipulado em cronograma




a ser divulgado pela SAGE, podera acarretar apuracao de responsabilidades, por ensejar ato omissivo ou
comissivo praticado no desempenho do cargo ou fungao.

§ 2° Findo o prazo para processamento das avaliagcoes, aqueles que fizerem jus as gratificagoes
de que trata o art. 1° desta Portaria, e nao tiverem sido avaliados no prazo regulamentar serao notificados a
fim de que a avaliagao seja devidamente realizada, devendo manifestar-se no prazo de cinco dias uteis.

§ 3° A omissao de manifestacao de que trata o §2° acarretara a supressao, em folha de
pagamento, do valor correspondente a parcela individual da gratificagcao de desempenho que o ocupante
de cargo publico efetivo esteja recebendo, pela auséncia de pontuagao a ser auferida.

Art. 19. As avaliagdes individuais serao efetuadas utilizando-se o Formulario de Avaliagao de
Desempenho Institucional, conforme Anexo |, observando-se os seguintes fatores de avaliagao:

| - produtividade no trabalho: peso 1 (um) - executar o trabalho com qualidade e produtividade,
considerando a complexidade, a prioridade e os prazos estabelecidos;

Il - conhecimento de métodos e técnicas: peso 1 (um) - aplicar os conhecimentos necessarios ao
desenvolvimento das atividades;

[l - trabalho em equipe: peso 2 (dois) - desenvolver atividades em equipe, respeitando as
diferencas individuais, na busca de objetivos comuns a instituicao;

IV - comprometimento com o trabalho: peso 2 (dois) - executar suas atividades com
responsabilidade, demonstrando interesse em contribuir para o alcance dos objetivos institucionais;

V - cumprimento das normas de procedimentos e de conduta no desempenho das atribuicoes
do cargo: peso 1 (um) - atuar no exercicio de suas atribuicoes em observancia ao codigo de ética do
ocupante de cargo efetivo e as normas legais e regulamentares;

VI - capacidade de autodesenvolvimento: peso 1 (um) - ter predisposicao para aprender e
buscar conhecimento, mantendo-se continuamente atualizado; e

VIl - cumprimento da meta de desempenho individual pactuada: peso 2 (dois) - contribuir para o
alcance das metas pactuadas com a chefia imediata e a equipe de trabalho, de acordo com os
compromissos de desempenho individual assumidos no plano de trabalho.

§ 1° Cabera exclusivamente a chefia imediata ou, em sua auséncia, a autoridade substituta, e, na
falta desta, a autoridade imediatamente superior a chefia imediata, a avaliagao do inciso VII deste artigo,
devendo registrar a pontuagao com base no cumprimento dos compromissos de desempenho individual
firmados no plano de trabalho, no inicio do ciclo.

§ 2° O inciso VII deste artigo, referente ao cumprimento da meta individual pactuada, ndao sera
considerado para fins de avaliagdo de ocupantes de cargos publicos efetivos que nao se encontrem em
exercicio no seu respectivo 6rgao de lotagao.

Art. 20. A cada um dos fatores de avaliagao de desempenho individual deverao ser atribuidas as
seguintes pontuacoes, conforme o desempenho do ocupante de cargo efetivo ao longo do ciclo:

| - nao atende as expectativas: 1 ponto;

Il - atende pouco as expectativas: 2 pontos;

[ll - atende satisfatoriamente as expectativas: 3 pontos;
IV - atende muito as expectativas: 4 pontos; e

V - atende totalmente as expectativas: 5 pontos.

Art. 21. O resultado da avaliacao de desempenho individual sera obtido pela divisao por dez da
soma dos valores obtidos pela multiplicacao da pontuacao de cada fator de avaliacao pelo respectivo
peso.

§ 1° A consolidacao da avaliacao de desempenho individual considerara as proporcoes definidas
no art. 17 desta Portaria.

§ 2° A afericao da pontuacao sera obtida aplicando-se a correlagao estabelecida no Anexo IV
desta Portaria.




Art. 22. A avaliacao de desempenho individual somente produzira efeitos financeiros se os
ocupantes de cargos publicos efetivos que fazem jus a gratificacao de desempenho de que trata o art. 1°
desta Portaria tiverem permanecido em efetivo exercicio por, no minimo, dois tercos do ciclo avaliativo
completo.

Art. 23. Os ocupantes de cargos publicos efetivos que ndao permanecerem em efetivo exercicio
na mesma unidade, durante todo o ciclo avaliativo, serao avaliados pela chefia imediata em que tiver
permanecido por maior periodo.

Paragrafo unico. Caso tenham permanecido o mesmo numero de dias em diferentes unidades
organizacionais, a avaliacao sera realizada pela chefia imediata da unidade em que se encontrarem no
momento do encerramento do ciclo avaliativo.

Art. 24. Em caso de afastamentos e licencas considerados pela Lei n® 8112, de 11 de dezembro
de 1990, como de efetivo exercicio, sem prejuizo da remuneragao e com direito a percepgao da
gratificacao de desempenho, os ocupantes de cargos publicos efetivos continuarao percebendo a
gratificacdo a que fazem jus em valor correspondente ao da ultima pontuagcao obtida, até que seja
processada a sua primeira avaliacao apos o seu retorno.

Paragrafo unico. O disposto neste artigo nao se aplica aos casos de cessao, exceto nos casos
que a legislacao especifica dispuser de forma diversa.

Art. 25. Até que seja processada a primeira avaliagao de desempenho individual, que venha a
surtir efeito financeiro, os ocupantes de cargos publicos efetivos recém-nomeados que fazem jus a
gratificacao de desempenho e aqueles que tenham retornado de licenga sem vencimentos, de cessao ou
de outros afastamentos sem direito a sua percepcao, no decurso do ciclo avaliativo, a receberao no valor
correspondente a 80 (oitenta) pontos, exceto nos casos que a legislacao especifica dispuser de forma
diversa.

Art. 26. Os ocupantes de cargos publicos efetivos que obtiverem, na avaliagao de desempenho
individual, pontuagao inferior a 50% (cinquenta por cento) da pontuagao maxima estabelecida para essa
parcela serao submetidos a processo de capacitacao ou de analise de adequacao funcional.

Paragrafo unico. A analise de adequacgao funcional visa identificar as causas dos resultados
obtidos na avaliagcao de desempenho e servir de subsidio para a adocao de medidas que possam propiciar
a melhoria do desempenho dos ocupantes de cargos publicos efetivos.

Art. 27. Os ocupantes de cargos publicos efetivos que se encontram em exercicio no seu 6rgao
de lotagao, quando investidos em CCE ou em FCE, ressalvado o disposto em legislacao especifica, farao
jus a respectiva gratificacao de desempenho da seguinte forma:

| - os investidos em CCE ou em FCE niveis 1 a 12, ou equivalentes, serao submetidos a avaliagao
e perceberao a respectiva gratificacdao multiplicando-se o somatorio dos pontos auferidos nas avaliagoes
de desempenho individual e institucional pelo valor do ponto estabelecido em lei, observados, conforme o
caso, o nivel, a classe e o padrao em que se encontram posicionados; e

Il - os investidos em CCE ou em FCE niveis 13 a 18 ou equivalentes, nao serao avaliados na
dimensao individual e perceberao a respectiva gratificacao de desempenho calculada com base no valor
maximo da parcela individual, somado ao resultado da avaliacao institucional do orgao de lotacao.

Art. 28. Ocorrendo nomeacao ou exoneragao de CCE ou de FCE, os ocupantes de cargos
publicos efetivos continuarao percebendo a gratificagcdo de desempenho a que fazem jus, correspondente
ao ultimo valor obtido, até que seja processada a primeira avaliacao apos a nomeagao ou exoneragao.

Art. 29. Ressalvado o disposto em legislacao especifica, os ocupantes de cargos publicos
efetivos que nao se encontrarem em exercicio no érgao de lotagao, somente farao jus a gratificacao de
desempenho:

| - quando requisitados pela Presidéncia ou Vice-Presidéncia da Republica, ou nas hipoteses de
requisicao previstas em lei, caso em que perceberao a gratificacao de desempenho calculada com base
nas regras aplicaveis como se estivessem em efetivo exercicio no 6érgao de lotacao; e




Il - quando cedidos para érgaos ou entidades da Uniao distintos dos previstos no inciso | deste
artigo e investidos em CCE ou em FCE niveis 13 a 18 ou equivalentes, caso em que perceberao a
gratificacao de desempenho calculada com base no resultado da avaliagao institucional do periodo.

Art. 30. A avaliacao de desempenho individual dos ocupantes de cargos publicos efetivos
movimentados para 6rgao diverso ao de sua lotacao sera realizada pela respectiva chefia imediata ou, em
sua auséncia, por sua substituta ou substituto legal, no 6rgao em que se encontrar em exercicio.

CAPITULOV
DO PEDIDO DE RECONSIDERACAO E RECURSO

Art. 31. Os ocupantes de cargos publicos efetivos deverao acompanhar seus processos de
avaliacao de desempenho, durante todas as etapas, especialmente quanto ao resultado obtido apods a
consolidacao das notas.

§ 1° Caso discordem do resultado de suas avaliagdes de desempenho individual, conforme
cronograma previsto, poderao apresentar, no prazo de dez dias contados a partir da consolidacao das
notas, pedido de reconsideracao devidamente justificado, que serd apreciado pela chefia imediata,
devendo apostar a ciéncia do resultado.

§ 2° A US, o PF e a chefia imediata serao notificados sobre o pedido de reconsideracao
apresentado pelos ocupantes de cargos publicos efetivos.

§ 3° A analise da solicitagao disposta no § 1° correspondera a cada fator de avaliacao a que os
ocupantes de cargos publicos efetivos apresentaram pedido de reconsideracgao.

Art. 32. Caso os ocupantes de cargos publicos efetivos nao apresentarem o pedido de
reconsideracao no prazo estabelecido no § 1° do art. 31 desta Portaria, sera mantido o resultado de suas
avaliacoes de desempenho individual.

§ 1° Nao sera apreciado o pedido de reconsideracao apresentado apos o fim do prazo previsto
no § 1° do art. 31 desta Portaria.

§ 2° Nao sera aplicada a preclusao de que trata o caput aos ocupantes de cargos publicos
efetivos avaliados que nao tenham apresentado o pedido de reconsideragao por motivo de afastamentos
e licengas legais considerados como de efetivo exercicio, sendo-lhes assegurados o prazo de dez dias, a
contar da data do retorno, para sua apresentagao.

§ 3° Os ocupantes de cargos publicos efetivos que obtiverem pontuacao maxima apos a
consolidacao da avaliagcao de desempenho individual nao poderao apresentar pedido de reconsideragao,
sob nenhuma hipoétese.

Art. 33. Ao receber a notificagao do pedido de reconsideragao, a chefia imediata, no prazo
maximo de cinco dias, apreciara o pedido de reconsideracao, podendo deferir o pleito, total ou
parcialmente, ou indeferi-lo, de forma fundamentada.

§ 1° Na auséncia ou afastamento da chefia imediata, a autoridade substituta devera analisar e
decidir sobre o pedido de reconsideracao de que trata o caput.

§ 2° Em caso de auséncia ou afastamento da chefia imediata e da autoridade substituta, a
responsabilidade para analisar e decidir o pedido de reconsideracao de que trata o caput sera do superior
hierarquico.

Art. 34. A decisao da chefia imediata quanto ao pedido de reconsideracao devera ser registrada
no SEI, no prazo estipulado pelo caput do art. 31 desta Portaria.

§ 1° Na hipotese de deferimento parcial ou de indeferimento do pedido de reconsideracao pela
chefia imediata, os ocupantes de cargos publicos efetivos poderao interpor recurso no SEI, no prazo de
dez dias, a partir da abertura da etapa de recursos definida no cronograma previsto, a CAD, que o julgara,
conforme disposto no art. 36 desta Portaria.

§ 2° Nao havendo a interposicao do recurso no prazo estabelecido no § 1° sera mantida a
pontuagao apos a decisao do pedido de reconsideracao.




§ 3° Aos ocupantes de cargos publicos efetivos que nao interpuserem recurso por motivo de
afastamentos e licencgas legais considerados como de efetivo exercicio, sera assegurado o prazo de dez
dias, a contar da data de seu retorno, para a sua interposicao.

§ 4° Apods o julgamento do recurso pela CAD, os ocupantes de cargos publicos efetivos deverao
registrar ciéncia da decisao no SEl.

CAPITULO VI
DAS UNIDADES DE AVALIACAO

Art. 35. Sao consideradas Unidades de Avaliacao (UA) no Ministério do Planejamento e
Orcamento:

| - Gabinete do Ministro - GM:;
Il - Secretaria Executiva - SE;

lll - Secretaria de Monitoramento e Avaliacao de Politicas Publicas e Assuntos Econémicos -
SMA;

IV - Secretaria de Orcamento Federal - SOF;

V - Secretaria Nacional de Planejamento - SEPLAN,;

VI - Secretaria de Assuntos Internacionais e Desenvolvimento - SEAID;
VII - Secretaria de Articulacao Institucional - SEAL

Paragrafo unico. Cabera a unidade de avaliacao a que o servidor estiver subordinado a
conducgao do processo de avaliacao de desempenho individual e institucional, em seu respectivo ambito
de atuacao.

CAPITULO VII

DA COMISSAO DE ACOMPANHAMENTO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO
Art. 36. Fica instituida a CAD com a finalidade de:

| - acompanhar todas as etapas do ciclo avaliativo de desempenho;

Il - julgar, em ultima instancia, eventuais recursos interpostos pelos ocupantes de cargos
publicos efetivos quanto aos resultados das avaliagdes individuais;

[l - monitorar de forma sistematica e continua o processo de avaliagao de desempenho
individual, tendo como referéncia o cumprimento das metas globais, intermediarias e individuais; e

IV - comunicar aos ocupantes de cargos publicos efetivos e a respectiva chefia imediata o
resultado do julgamento do recurso.

§ 1° A CAD sera composta, no que couber, pelos seguintes membros:

a) a autoridade de gestao setorial de pessoas do MPO, que a presidira; e

b) dois servidores da UA de exercicio dos recorrentes ocupantes de cargos publicos efetivos.
§ 2° Sera indicado um suplente para cada titular da CAD.

§ 3° Compete ao Secretario Executivo publicar ato de constituicao da respectiva CAD, com os
nomes dos membros a que se refere o § 1° deste artigo, em Boletim de Gestao de Pessoas, cabendo a
delegacao.

Art. 37. A CAD reunir-se-a a qualquer tempo, com o quérum minimo de 2/3 (dois tercos) de seus
membros, por proposicao formal de quaisquer de seus integrantes, desde que a Presidéncia esteja de
acordo.

Paragrafo unico. As reunides poderao ser realizadas em formato virtual.

Art. 38. As decisdes da CAD serao tomadas por maioria simples e, se houver empate, cabera a
Presidéncia da CAD o voto de qualidade.

§ 1° As decisdes a que se refere o caput deverao ser registradas no SEI.




§ 2° A CAD podera convocar as partes envolvidas no processo de avaliacao de desempenho
individual para prestarem esclarecimentos durante a fase de julgamento dos recursos.

Art. 39. Os integrantes da CAD deverao ser ocupantes de cargos publicos efetivos em exercicio
nas UA e nas US, respectivamente, que nao estejam em estagio probatério ou respondendo a processo
administrativo disciplinar, devendo conhecer os critérios e procedimentos de avaliagao de desempenho.

CAPITULO VIII
DAS DISPOSICOES FINAIS

Art. 40. O primeiro ciclo de avaliacao de desempenho do Ministério do Planejamento e
Orcamento, correspondente ao periodo 2023-2024, sera iniciado na data de publicacao desta Portaria,
finalizado em 30 de setembro de 2024,

Art. 41. Os casos omissos serao dirimidos pela SAGE/MPO.

Art. 42. Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagao.

GUSTAVO JOSE DE GUIMARAES E SOUZA
ANEXO |

MODELO DE FORMULARIO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

A premissa basica deste Instrumento de Avaliagao € a de que o avaliado, o avaliador e a equipe
de trabalho sejam capazes de realizar um exercicio de maturidade profissional e respeito mutuo, fruto de
um dialogo franco e responsavel. O servidor sera avaliado, de 1 (um) a 5 (cinco) pontos, em cada um dos
fatores indicados no formulario, que representam aspectos observaveis do desempenho e referem-se ao
trabalho efetivamente realizado pelo servidor; a pontuagao atribuida devera ser multiplicada pelo seu
respectivo peso, para definicao da nota final.

FORMULARIO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL
Unidade de Avaliacao:

Periodo avaliado:

IDENTIFICACAO DO AVALIADO
Nome do Servidor:

: Cargo
S Efetivo:

FATORES DE AVALIACAO

.__~ | Avaliacao
. . Auto Avaliacao
Competéncia Definicao Peso avaliacio | da Chefia gguipe

Conhecimento de
metodos e técnicas
para o
desenvolvimento das
atividades do cargo

Dominio dos processos, ferramentas
e habilidades necessarias ao 1
desempenho das atividades.

efetivo
Capacidade de produzir mais com
menor quantidade de recursos ou em
Produtividade menor espaco de tempo. Pode se 1

traduzir, também, na capacidade de
atingir resultados em tempo mais
curto.

Capacidade para buscar e utilizar
novas fontes de conhecimento.
Iniciativa para manter-se atualizado 1
em relacao aos conhecimentos e
habilidades ligadas a sua area de
atuacao.

Auto desenvolvimento




Capacidade de trabalhar com
disciplina, adequando o tempo e as
tarefas em relagao as

Cumprimento das responsabilidades assumidas,

n?éz;rﬁirﬂgnto de cumprindo as normas gerais da
gon duta no estrutura e funcionamento da 1

Administracao Publica e
demonstrando postura orientada por
principios e regras morais de senso
comum aplicado em qualquer tempo,
lugar ou situacao.

desempenho das
atribuicdes do cargo

Contribuir para o alcance das metas
pactuadas com a chefia imediata e a
equipe de trabalho, de acordo com os 5
compromissos de desempenho
individual assumidos no plano de
trabalho.

Cumprimento da meta
de desempenho
individual pactuada

Habilidade para interagir com as
pessoas de forma empatica, inclusive
diante de situacodes conflitantes,
sendo flexivel para com criticas,
Trabalho em equipe valores, percepcoes diferentes, ideias |2
divergentes ou inovadoras,
demonstrando atitudes assertivas,
comportamentos maduros e nao
combativos.

Capacidade de envolvimento com as
atividades pelas quais € responsavel,
demonstrando interesse em

Comprometimento com | - J ki efetivamente. para a 2

o trabalho obtencao de resultados e o
cumprimento dos objetivos
institucionais da Equipe.

NOTA FINAL

Assinatura do servidor avaliado

Assinatura da chefia imediata avaliadora

ANEXO Il
Cumprimento da meta global (%) | Total apurado (%)
Até 20 20
Entre 21 a 40 40
Entre 41a 60 60
Entre 61a 80 80
Entre 81a 100 100
ANEXO Il
Total apurado das metas globais (%) | Correspondéncia em pontos
Acima de 79,9% 80
75% a 79,9% 75
70% a 74,9% 70
65% a 69,9% 65
55% a 64,9% 60
45% a 54,9% 50
35% a 44,9% 40
25% a 34,9% 30
0% a 24,9% 25
ANEXO IV

RESULTADO DA AVALIACAO INDIVIDUAL | PONTOS

4ab 20




35a39 17
3a34 14
2a29 10
1a19 5

Este conteudo nao substitui o publicado na versao certificada.




