AGENCIA REGULADORA DE AGUAS, ENERGIA E
SANEAMENTO BASICO DO DISTRITO FEDERAL

PUBLICADA NO DODF N° 160, DE 21/08/2017

PORTARIA N° 155, DE 18 DE AGOSTO DE 2017.

Estabelece os critérios de avaliacdo individual e
institucional para fins da concessdo da
Gratificacdo pela Execucdo de Atividades de
Regulacdo de Servicos Publicos — GARSP e da
Promocéo Funcional dos servidores providos nos
cargos da carreira Regulacdo de Servigos
Pablicos da Agéncia Reguladora de Aguas,
Energia e Saneamento Basico do Distrito Federal
— ADASA e da outras providéncias.

O DIRETOR-PRESIDENTE DA AGENCIA REGULADORA DE AGUAS,
ENERGIA E SANEAMENTO BASICO DO DISTRITO FEDERAL - ADASA, no uso de suas
atribuicdes regimentais, e tendo em vista deliberacédo pela Diretoria Colegiada, e considerando:

a obrigacao de disciplinar o disposto no artigo 6°, da Lei Distrital n° 4.280, de 22
de dezembro de 2008 e o previsto no §3° do artigo 12 da Lei Distrital n° 5.247, de 19 de
dezembro de 2013, no que se refere aos critérios para o desenvolvimento dos servidores efetivos
na carreira Regulacao de Servigos Publicos, mediante Promocéao Funcional;

a obrigacéo de disciplinar o disposto no 8§ 2° do artigo 9°, da Lei Distrital n° 4.280,
de 22 de dezembro de 2008 e o previsto nos artigos 15 e 16 da Lei Distrital n° 5.247, de 19 de
dezembro de 2013, no que se refere aos critérios para avaliacdo individual e institucional para
a concessao da Gratificacao pela Execucédo de Atividades de Regulacdo de Servicos Publicos —
GARSP;

as disposigdes contidas no artigo 56 da Lei Complementar n® 840, de 23 de
dezembro de 2011, que dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis do Distrito
Federal, das autarquias e das fundacgdes publicas distritais;

a necessidade de se implantar uma gestdo estratégica de pessoas alinhada aos
objetivos e responsabilidades organizacionais da Agéncia Reguladora de Aguas, Energia e
Saneamento Basico do Distrito Federal — ADASA; e,

os resultados da primeira avaliacdo para efeitos da GARSP e promocéo funcional,
realizada no segundo semestre de 2016 e as oportunidades para aprimoramento verificadas pela
Comissdo de Awvaliacdo para GARSP e Promocdo Funcional (CAGP) e pela Diretoria
Colegiada; RESOLVE:

Art. 1° Estabelecer, na forma de seu ANEXO A, os critérios de avaliacdo individual
e institucional para a concessédo da Gratificacdo pela Execucdo de Atividades de Regulacao de
Servigos Publicos — GARSP, bem como para fins de Promogdo Funcional dos servidores
providos nos cargos da carreira Regulacdo de Servicos Publicos da Agéncia Reguladora de
Aguas, Energia e Saneamento Basico do Distrito Federal — ADASA.



Art. 2° Esta Portaria e seu Anexo encontram-se disponiveis no sitio da ADASA na
Internet.

Art. 3° Ficam revogadas as demais disposi¢cdes em contrério, em especial a Portaria
n° 149, de 30 de junho de 2016.

Art. 4° Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicacéo.

PAULO SALLES



ANEXO A

SISTEMA DE @VALlAng PARA FINS DE CONcgssAo DA GRATlFlQAng
PELA EXECUCAO DE ATIVIDADES DE REGULAGCAO DE SERVICOS PUBLICOS
— GARSP E PROMOCAO FUNCIONAL

CAPITULO |
DO OBJETO E DOS OBJETIVOS

Art. 1° Este Anexo tem por objeto estabelecer o sistema de avaliacdo dos servidores
providos nos cargos da carreira Regulacdo de Servigos Publicos da Agéncia Reguladora de
Aguas, Energia e Saneamento Basico do Distrito Federal - ADASA, consoante a Lei Distrital
n° 4.280, de 22 de dezembro de 2008 e a Lei Distrital n® 5.247, de 19 de dezembro de 2013,
para fins de:

I.  Concessao da Gratificacdo pela Execucdo de Atividades de Regulacdo de Servicgos
Publicos — GARSP; e,

Il.  Promocdo Funcional.
Art. 2°  Os objetivos associados ao sistema de avaliacdo da ADASA sdo:

I. identificar pontos fortes e oportunidades de melhoria no desempenho dos servidores,
visando a implementacdo de acdes adequadas para a valorizacdo profissional e dotando os
gestores de ferramentas para o gerenciamento do capital humano, principalmente em relacéo as
relacBes interpessoais, ao desenvolvimento de equipes e formacao de conhecimento;

Il. aferir o desempenho do servidor no exercicio das atribui¢cbes de seu cargo, com
foco na sua contribuicdo individual para o alcance das metas de desempenho
institucionais;

I1l. identificar as lacunas entre o desempenho esperado e aquele efetivamente alcancado
pelo servidor na realizacdo de suas atribuicfes, objetivando levantar informacdes para a
elaboracdo de planos de acdes de desenvolvimento, devidamente alinhados as estratégias da
Agéncia, em conformidade com as reais necessidades de cada servidor;

IV. promover a comunicacdo e a interacdo entre a instituicdo, os gestores e demais
servidores com relacdo ao desempenho esperado, permitindo o acompanhamento de feedbacks
de desempenho;

V. gerar informacOes que contribuam para as acOes e decisbes relacionadas ao
crescimento funcional na carreira;

VI. estimular a qualidade dos servicos e 0 aumento da produtividade;

VII. subsidiar as acGes e decisdes quanto a concessdo de gratificacbes baseadas em
desempenho;

VIII. subsidiar as agBes e decisdes quanto a concessdo da Promocgdo Funcional dos
servidores efetivos da carreira Regulacéo de Servicos Publicos;



IX. gerar informacGes que contribuam para a identificagcéo e aprimoramento de liderancas
internas;

X. criar um ambiente pré-ativo voltado para a melhoria da cultura institucional,
XI. implantar a cultura do feedback continuo; e

XIl.  elevar o comprometimento dos servidores.

CAPITULO Il
DA CONCEITUAGAO

Art. 3° Para fins desta Norma, considera-se:

I.  Promocdo Funcional: consiste na mudanca do dltimo padrdo da classe em que o
servidor se encontra para o primeiro padrdo da classe imediatamente superior do mesmo cargo
(Anexo I: TABELAS DE ESCALONAMENTO VERTICAL - Lei n®5.247/2013).

Il. avaliacdo individual: monitoramento sistematico e continuo da atuacdo individual do
servidor integrante do plano de cargos da ADASA, com base em critérios e fatores que reflitam
as competéncias do servidor, aferidas no desempenho individual das tarefas e atividades a ele
atribuidas.

I1l. avaliacdo institucional: monitoramento sistematico e continuo da atuagdo
organizacional, tendo como referéncia as metas globais da Agéncia, de acordo com o
cumprimento dos indicadores elencados como Indicadores de Desempenho Institucional — IDI.

IV. GARSP: Gratificacdo pela Execucdo de Atividades de Regulacdo de Servigos
Publicos, calculada nas parcelas individual e institucional.

V. matriz de competéncia e desempenho: representacdo grafica em eixos de competéncias
e desempenho, cujo enquadramento serd utilizado como critério para Promoc¢do Funcional
(anexo VII).

VI. aperfeicoamento de qualificacdo técnica (AQT): participacdo continua em eventos de
qualificacdo pelo servidor, que represente aprimoramento de seu conhecimento técnico.

VII. avaliacdo de competéncia e desempenho 360°: modelo avaliativo de competéncias e
desempenho, no qual participam a chefia imediata (heteroavaliacdo), um membro da unidade
administrativa (par) e o préprio avaliado (auto-avaliagdo).

VIII.  pontos de bonificacdo: pontuacdo extra atribuida a servidor no AQT pela participacédo
em comissdes, comités, grupos de trabalho, na execugdo de contratos e convénios, na
representacdo como preposto, trabalhos reconhecidos/publicados, instrutoria interna.

IX. ciclo de avaliacdo: periodo de doze meses considerado para realizacdo da avaliacao de
competéncia/desempenho individual e da avaliagdo institucional, com vistas a aferir os
resultados alcangados pelo servidor e pela ADASA, compreendendo o Periodo de Avaliacdo
(11 meses) e o Periodo de Processamento (1 més).



X. levantamento de necessidades de treinamento (LNT): método utilizado para definir os
temas ou linhas de capacitacéo prioritarias, em consonancia com as necessidades dos servidores
e da instituicdo, para o alcance de sua missao.

XI. plano anual de capacitacdo (PAC): instrumento da Politica de Capacitacdo e
Desenvolvimento dos servidores da ADASA, que busca o alinhamento de competéncias
organizacionais e competéncias individuais, com acfes continuas e estruturadas ligadas aos
caminhos de formac&o, para o desenvolvimento técnico e de gestao.

XII.  relatorio de avaliacdo (RA): documento elaborado pela Comissao de Avaliacdo para
GARSP e Promocdo Funcional (CAGP) e homologado pela Diretoria Colegiada acerca das
avaliacdes realizadas em determinado ciclo de avaliacéo.

CAPITULO 111
DOS PRINCIPIOS E VALORES

Art. 4° O Sistema de Avaliagdo consubstanciado neste Anexo A pautar-se-a4 pelos
principios administrativo-constitucionais da legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade, eficiéncia, eficacia, efetividade, razoabilidade, proporcionalidade, motivacdo e
seguranca juridica, ampla defesa e contraditorio, dentre outros;

Art.5° O Sistema de Avaliacdo, em complemento aos principios que regem a
Administracdo Puablica, e visando ao cumprimento da missdo institucional da ADASA e ao
atendimento ao interesse publico, pautar-se-a pelos valores: integridade, transparéncia,
equidade, tolerancia, imparcialidade, dialogo, cultura de resultados, cooperacdo, discrigdo,
conforme artigo 4° do Cédigo de Etica da ADASA.

CAPITULO IV
DA METODOLOGIA DE AVALIACAO INDIVIDUAL

Art. 6°  Aavaliacdo individual sera realizada por meio da aplicacdo de critérios objetivos
e mensuraveis quanto ao desenvolvimento de competéncias e desempenho obtidos nos ciclos
de avaliagéo.

Art. 7° O processo de avaliacdo individual contemplara as seguintes etapas:

| - Planejamento e Sensibilizagdo: visa a orientar e qualificar os avaliadores e
avaliados para a adocdo de percepcao e padr6es comuns no processo de avaliacao;

Il - Acompanhamento: desenvolver-se-a durante todo o periodo de avaliagdo, com o
objetivo de revisar o planejamento, caso necessario, e assegurar que a execucao corresponda ao
planejado, propiciando ao servidor informagdes quanto as suas potencialidades e possiveis
desvios na execucdo das tarefas programadas, apontando fatores que possam interferir no
desenvolvimento das competéncias para atendimento do desempenho esperado, com a
implementacdo de a¢Oes para sanar eventuais problemas; e,

Il - Avaliagdo: corresponde ao processo avaliativo de comparagdo das competéncias e
desempenhos alcancados em relacdo aqueles previamente definidos, permitindo a atribuicdo de
pontuacéo, conceituacao e enquadramento na Matriz de Competéncia e Desempenho.



Art. 8° O servidor efetivo ocupante de cargo em comissdo sera avaliado
individualmente, apenas para fins de controle de sua evolugcdo em termos de competéncias e
desempenho, conforme 8§3° do art. 15 da Lei Distrital n® 5.247/2013.

Secao |
Avaliacdo de Competéncias

Art. 9° A Avaliacdo de Competéncia — AC do servidor, possui valor maximo de 40
(quarenta) pontos, sendo constituida por dois componentes:

I - Aperfeicoamento de Qualificagdo Técnica — AQT, impactando em 20% (vinte por
cento) da média final da AC, apresentando uma pontuacdo variavel de 0 (zero) a 8 (oito) pontos,
na forma dos Anexos Il e IlI;

Il - Avaliacdo de Competéncia 360°- C360, impactando em 80% (oitenta por cento) da
média final da AC, apresentando uma pontuacdo variavel de 0 (zero) a 32 (trinta e dois) pontos,
na forma do Anexo IV.

Paragrafo Unico. Realizadas todas as etapas da Avaliacdo de Competéncia, a pontuacgdo de cada
componente sera somada, e o resultado final sera apurado, aplicando-se a seguinte formula:

AC= AQT + C360

Onde:

AC: Avaliacdo de Competéncia

AQT: Aperfeicoamento de Qualificacdo Técnica
C360: Avaliacdo de Competéncia 360°

Art. 10 Apo6s a apuracdo da pontuacdo obtida pelo avaliado, este serd enquadrado no
conceito de Avaliacdo de Competéncia, de acordo com o inciso | do Art. 33 e Anexo VI.

Subsecéo |
Aperfeicoamento de Qualificacdo Técnica— AQT

Art. 11 O Aperfeicoamento de Qualificagdo Técnica — AQT verificard se o avaliado
possui continuo interesse no aprimoramento de seu conhecimento técnico por meio da
participacdo em eventos de qualificacdo que o tornem cada vez mais preparado para o exercicio
de atribuicdes do cargo ou da tarefa e sera mensurado por meio da seguinte formula:

AQT = 0,20 X POgr

Onde:
AQT: Aperfeicoamento de Qualificacdo Técnica
POgt: Pontuagédo Obtida na Qualificagdo Técnica



8 1° Entende-se por evento de qualificagdo, dentre outros, os cursos de capacitagéo,
conferéncias, seminarios, palestras, encontros, congressos, foruns, simpdsios, workshops,
camaras tecnicas, oficinas tematicas, intercdmbio e apresentaces técnicas, seja no &mbito
interno ou externo da Agéncia.

§2° Para ser considerada para a AQT, o evento de qualificacdo deverd guardar
correlacdo com os objetivos institucionais da Agéncia, ainda que em sua area meio, ou com as
atividades desenvolvidas diretamente por alguma de suas unidades administrativas.

§ 3° Para complementagéo da pontuacdo relativa a AQT, o avaliado podera contar com
Pontos de Bonificagdo — PB.

8 4° Seré& considerado para fins de Pontos de Bonificagdo a participagdo do avaliado,
seja no ambito interno ou externo da Agéncia, em comissdes, comités, grupos de trabalho, como
executor de contratos e convénios, representacdo como preposto, trabalhos
reconhecidos/publicados, na forma do Anexo ll1.

Art. 12 Paracumprimento do critério de Aperfeicoamento de Qualificacdo Técnica— AQT, deveraser
atribuida, ao final do periodo de avaliagdo, pontuacdo ao servidor avaliado, conforme Anexos
Ilelll

§1° A pontuacdo maxima que poderd ser obtida pelo avaliado em Eventos de
Qualificacdo é de 40 (quarenta) pontos (Anexo II).

§2° A pontuagdo maxima que poderd ser obtida com Pontos de Bonificagdo é de 10
(dez) pontos (Anexo IlI).

8 3° A pontuacdo maxima que podera ser obtida pelo avaliado na soma dos pontos de
Eventos de Qualificacdo com os Pontos de Bonificacdo é de 40 pontos, desprezando-se a
pontuacdo que exceder este valor.

§4° A pontuacdo maxima que poderd ser obtida pelo avaliado, no quesito
Aperfeicoamento de Qualificacdo Técnica — AQT, considerando o peso de 20%, € de 8 pontos.

8 5° Os Pontos de Bonificagdo — PB s&o considerados pontos extras e caso a pontuagao
obtida pelo servidor ultrapasse a méxima prevista no § 3°, de 40 (quarenta) pontos, a pontuagao
excedente deverd ser descartada.

§ 6° Compora o quantitativo de carga horéria, aquela oriunda de participagdo em eventos
de qualificacdo que possam ser comprovados, por meio de certificados, listas de presenca ou
declaragdes exaradas pelo chefe da unidade administrativa a que o avaliado estiver lotado, desde
gue homologados por comissao designada para tal fim.

8 7° Para os efeitos de concessdo do AQT os comprovantes de que tratam o paragrafo
anterior terdo validade dentro do periodo de avaliag&o.

§ 8° Os eventos realizados que se iniciem no periodo de avaliagdo, mas que se encerrem
apos o término deste periodo serédo utilizados no periodo de avaliagdo seguinte.

8 9° Todos os documentos para serem utilizados na AQT ou para serem considerados
para os PB deverdo ser registrados no Servico de Gestdo de Pessoas até o décimo primeiro més
do ciclo de avaliacéo.



§ 10° Os comprovantes do AQT e do PB somente serdo aceitos para um periodo de
avaliacdo.

§ 11° O Servigo de Gestéo de Pessoas — SGP ira avaliar a aplicabilidade e validade dos
documentos apresentados para efeito de AQT, quanto a pertinéncia tematica e ao periodo de
realizacdo dos eventos.

Art. 13 O servidor sera liberado, apds autorizacdo da Diretoria Colegiada, de suas
atividades e/ou do registro de ponto, para participar dos eventos de qualificagdo, quando o
conteddo programatico do evento abranger areas de interesses, diretos ou indiretos, da Agéncia
ou quando guardarem pertinéncia as atribui¢cGes imputadas ao cargo ou fungéo do avaliado.

8 1° A chefia imediata poderé vetar a participacdo do servidor em evento quando a liberagéo
gerar prejuizo ao andamento dos trabalhos da unidade administrativa.

8 2° Se autorizado, o ponto sera validado pela chefia imediata.
Art. 14 Os servidores poderdo solicitar a participacdo em eventos de seu interesse.

8 1° A chefia imediata devera inserir os eventos de interesse do servidor e da unidade
administrativa, sob sua responsabilidade, no Levantamento de Necessidades de Treinamento -
LNT, documento base para a construcdo do Plano Anual de Capacitacdo (PAC) da ADASA, o
qual devera ser aprovado pela Diretoria Colegiada.

§ 2° O Servigo de Gestdo de Pessoas — SGP encaminhara, anualmente, o Levantamento
de Necessidades de Treinamento - LNT, para preenchimento das unidades administrativas da
Agéncia.

§3° O LTN devera ser remetido para 0 SGP até o dia 15 do més de outubro para
elaboracdo do Plano Anual da Capacitacdo (PAC) do ano subsequente.

Art. 15 Os certificados de capacitacdo utilizados para recebimento do Adicional de
Qualificagdo — AQ do GDF, aprovado pelo Decreto n® 31.452, de 22 de marco de 2010, ndo
poderdo ser contabilizados para efeito de Avaliacdo de Qualificacdo Técnica — AQT.

Subsecéo Il
Avaliacdo de Competéncia 360° - C360

Art. 16 A etapa de Avaliacdo de Competéncia 360° - C360 corresponde a uma avaliacao
a ser realizada pela chefia imediata - avaliador, pelo préprio avaliado, e por um membro da
unidade administrativa na qual o avaliado estiver lotado, sendo indicado pelo SGP, buscando
verificar o desenvolvimento das competéncias do avaliado e sua utilizacdo pratica no
desempenho de suas atividades diéarias.

Art. 17 A competéncia, escalonada em quatro graus, possui escala de pontuacdo que
varia de O (zero) a 40 (quarenta) pontos, em numeros inteiros, devendo ser atribuida ao servidor
em cada critério:

I - deO (zero) a 10 (dez) pontos quando o avaliado possuir competéncia em inicio de
desenvolvimento exigida para o exercicio de seu cargo/funcdo, colocar em risco o cumprimento
dos objetivos da unidade, necessitar de permanente supervisdo e de intervencdo do avaliador
no exercicio de suas atividades, atendendo menos de 30% (trinta por cento) das expectativas;



I1- de 1l (onze) a 20 (vinte) pontos quando o servidor possuir competéncia em grau
médio para o exercicio de seu cargo/funcdo, cumprir alguns dos objetivos da unidade; necessitar
de supervisdo constante, sem a necessidade de intervencdo do avaliador quando do exercicio de
suas atividades, atendendo mais de 30% (trinta por cento), inclusive, e menos de 60% (sessenta
por cento) das expectativas;

11 - de 21 (vinte e um) a 30 (trinta) pontos quando o servidor possuir competéncia em
grau adequado para o exercicio de seu cargo/funcdo, necessitar apenas de esclarecimentos,
orientacdes e diretrizes iniciais e supervisdo periodica do avaliador durante as mudancas de
etapas dos objetivos da unidade, atendendo mais de 60% (sessenta por cento), inclusive, e
menos de 80% (oitenta por cento) das expectativas;

IV - de 31 (trinta e um) a 40 (quarenta) pontos quando o servidor possuir competéncia
em grau elevado para o exercicio de seu cargo/funcao, sendo capaz de atingir os objetivos da
unidade, sem supervisdo periddica, apenas com as diretrizes iniciais, atendendo 80% (oitenta
por cento) ou mais das expectativas.

Art. 18 Os critérios de competéncia, e 0s seus respectivos pesos sdo 0s constantes no
Anexo V.

Art. 19 O preenchimento das fichas de avaliacdo C360, que podera se dar por meio
eletrbnico, deverd ocorrer em momento reservado para esta finalidade, observando-se as
seguintes regras:

I - aavaliacdo pela equipe de trabalho terd como critério a participagdo de um servidor,
escolhido pelo SGP;

Il - aescolha deverd guardar correlacdo com as tarefas desenvolvidas pelos avaliados;

Art. 20  Serdo adotadas as seguintes regras de excecao ao artigo anterior, para a avaliacdo
de desempenho:

I - quando o avaliado ocupar fungdo/cargo de chefe de unidade administrativa:
a. ndo havera avaliacdo pela equipe de trabalho; e,

b. as notas que deveriam ser dadas pela equipe de trabalho sera igual & média das
notas consideradas pelo avaliador e pela auto avaliagao.

Il - Naunidade administrativa que ndo contar com nimero suficiente de servidores para
a realizacdo da avaliacdo C360:

a. seraconsiderada a média das notas atribuidas pelo avaliador e pela autoavaliacédo
para suprir a auséncia do membro da equipe de trabalho;

81° Sera utilizada esta sistematica de exce¢do quando o servidor avaliado se enquadrar
nas hipoteses previstas nos incisos | e Il deste artigo por mais da metade do periodo de
avaliacdo.

82° Os casos que ndo se enquadrarem nas hipoteses previstas nos incisos | e Il, seréo
decididos pela Comisséo de Avaliagéo para GARSP e Promogéo Funcional (CAGP).

Art. 21 O conceito final de cada formulario sera obtido pela seguinte férmula:



PFc3s0 = X (PGC x PC)
X PC

Onde:

PFc3s0 = Pontuacdo final do formulério da C360;

2 = Somatorio;

PGC = Ponto do grau atribuido a competéncia (Anexo IV);

PC = Peso da competéncia na classe;

2PC = Somatdrio dos pesos atribuidos as competéncias na classe.

Art. 22 A pontuacao final da etapa C360 sera obtida por meio da média ponderada de
cada sub-etapa, por meio da aplicacdo da seguinte formula:

€360 = 0,8 [(PF;,q X 0,25) + (PFy;,x0,50) + (PFeq; X 0,25)]

Onde:

C360 = Pontuacdo final da etapa da C360;

PFina = Pontuacéo final do formulario da C360 preenchido pelo avaliado;
PFch = Pontuacéo final do formulario da C360 preenchido pelo avaliador;
PFeqi = Pontuacdo final do formulario da C360 preenchido pelo par.

Art. 23 A pontuacdo da etapa da Avaliacdo de Competéncia 360° - C360, prevista no
artigo anterior, variara de 0 (zero) a 32 (trinta e dois) pontos.

Secéo 11
Avaliacao de Desempenho Individual

Art. 24 A etapa de Avaliacdo de Desempenho Individual 360° - D360 corresponde a uma
avaliacdo a ser realizada pela chefia imediata - avaliador, pelo proprio avaliado, e por um
membro da unidade administrativa, sendo indicado pelo SGP, buscando verificar o desempenho
do avaliado em suas atividades diérias.

Art. 25 O desempenho, escalonado em quatro graus, possui média que varia de 0 (zero)
a 40 (quarenta) pontos, em nimeros inteiros, devendo ser atribuida ao servidor em cada critério:

| - de 0 (zero) a 10 (dez) pontos quando o avaliado obtiver um desempenho baixo para
0 exercicio de seu cargo/fungéo, colocar em risco o cumprimento dos objetivos da unidade,
necessitando de permanente supervisdo e de intervencdo do avaliador no exercicio de suas
atividades, atendendo menos de 30% (trinta por cento) das expectativas;

Il- de 11 (onze) a 20 (vinte) pontos quando o servidor obtiver um desempenho médio
para o exercicio de seu cargo/funcdo, cumprir alguns dos objetivos da unidade; necessitar de
supervisao constante, sem a necessidade de intervencdo do avaliador quando do exercicio de



suas atividades, atendendo mais de 30% (trinta por cento), inclusive, e menos de 60% (sessenta
por cento) das expectativas;

11 - de 21 (vinte e um) a 30 (trinta) pontos quando o servidor obtiver um desempenho
adequado, suficiente para o exercicio de seu cargo/funcdo, necessitar apenas de
esclarecimentos, orientagdes e diretrizes iniciais e supervisao periodica do avaliador durante as
mudancas de etapas dos objetivos da unidade, atendendo mais de 60% (sessenta por cento),
inclusive, e menos de 80% (oitenta por cento) das expectativas;

IV- de 31 (trinta e um) a 40 (quarenta) pontos quando o servidor obtiver um
desempenho elevado, suficiente para o exercicio de seu cargo/fungéo, sendo capaz de atingir 0s
objetivos da unidade, sem supervisdo periodica, apenas com as diretrizes iniciais, atendendo
80% (oitenta por cento) ou mais das expectativas.

Art. 26 Os critérios de desempenho, e 0s seus respectivos pesos sdo 0s constantes no
Anexo V.

Paragrafo Unico. O preenchimento das fichas de avaliacdo D360 deverd ocorrer em momento
reservado para esta finalidade, observando-se que os avaliadores serdo os mesmos da avaliacéo
C360, respeitando-se as mesmas regras do Art. 19 e do Art. 20.

Art. 27 O conceito final de cada formulario sera obtido pela seguinte formula:

PFp3so = X (PGD x PD)
> PD

Onde:

PFpsso = Pontuacéo final do formulério da D360;

Y. = Somatorio;

PGD = Ponto do grau atribuido ao desempenho (Anexo IV);

PD = Peso do desempenho na classe;

>PD = Somatorio dos pesos atribuidos aos desempenhos na classe.

Art. 28 A pontuacédo final da Avaliagdo D360 contemplara a pontuacdo variavel de O
(zero) a 40 (quarenta) pontos e sera obtida por meio da média ponderada de cada sub-etapa, por
meio da aplicacdo da seguinte formula:

D360 = (PF;yqx0,25) + (PFy, x0,50) + (PFeq; X 0,25)

Onde:

D360 = Pontuacéo final da etapa da D360;

PFina = Pontuacéo final do formulario da D360 preenchido pelo avaliado;
PFch = Pontuagéo final do formulario da D360 preenchido pelo avaliador;
PFeqi = Pontuagdo final do formulario da D360 preenchido pelo par.

CAPITULO V



DA SUSPENSAO E INTERRUPCAO DA LA\VALIAQAO INDIVIDUAL PARA FINS
DE CONCESSAO DA GARSP

Art. 29 A avaliagdo individual do servidor sera suspensa nas seguintes situagoes:
| - licenca por motivo de doenca em pessoa da familia;
I1-  licenca por motivo de afastamento do cénjuge ou companheiro;
Il - licenca para atividade politica;
IV - suspenséo disciplinar;

V -  afastamento para curso de formacgéo decorrente de aprovagdo em concurso para
outro cargo publico na Administracdo Publica;

VI - faltajustificada; e

VIl - enquanto durar o pagamento de auxilio-reclusao.
Paragrafo unico. Para haver suspensdo da avaliacdo, o afastamento do servidor devera ser
superior a 30 (trinta) dias corridos ou de 60 (sessenta) dias intervalados, no periodo de
avaliacdo.

Art. 30 A avaliagdo individual do servidor sera interrompida nas seguintes situacoes:

| - licenca para tratar de interesses particulares;

Il - afastamento para exercicio de mandato eletivo; e

Il - licenca para desempenho de mandato classista.
Paragrafo Unico. Para haver interrupcdo da avaliacdo, o afastamento do servidor devera ser
superior a 60 (sessenta) dias corridos ou de 90 (noventa) dias intervalados, no periodo de

avaliacdo.

Art. 31 Aavaliacdo individual do servidor ndo sera prejudicada decorrente dos seguintes
periodos de afastamentos:

| - paradoacgédo de sangue;

Il - para se alistar como eleitor;

1l - em razéo de;

a. casamento;

b. falecimento do conjuge, companheiro, pais, madrasta ou padrasto, filhos,
enteados, menor sob guarda ou tutela e irméos.

IV - férias;

V -  exercicio de cargo em comissdo ou equivalente, em 6rgdo ou entidade dos

Poderes da Unido, dos Estados, Municipios e Distrito Federal,



VI - participagdo em programa de treinamento regularmente instituido, ou em
programa de pds-graduacéo stricto sensu no pais, conforme dispuser o regulamento;

VIl - desempenho de mandato eletivo federal, estadual, municipal ou do Distrito
Federal;

VIII - juri e outros servicos obrigatérios por lei;

IX-  missdo ou estudo no exterior, quando autorizado o afastamento, conforme
dispuser o regulamento;

X - licenga:
a. a gestante, a adotante e a paternidade;
b. para tratamento da propria salde, ate o limite de vinte e quatro meses,

cumulativo ao longo do tempo de servigo publico prestado, em cargo de provimento efetivo;

C. para 0 desempenho de mandato classista ou participacdo de geréncia ou
administracdo em sociedade cooperativa constituida por servidores para prestar servigos a seus
membros;

d. por motivo de acidente em servigo ou doenca profissional,

e. para capacitacdo, conforme dispuser o regulamento;

f. por convocagao para o servigco militar;

Xl - participacdo em competicdo desportiva nacional ou convocacdo para integrar

representacdo desportiva nacional, no Pais ou no exterior, conforme disposto em lei especifica;

XII - afastamento para servir em organismo internacional de que o Brasil participe ou
com o qual coopere.

§ 1° Oscasos de afastamento em que seja mantida a remuneracédo do servidor também
ndo prejudicardo a avaliacdo individual.

CAPITULO VI
DO ENQUADRAMENTO DOS CONCEITOS

Art. 32 Ap0s a realizacdo das avaliacGes de competéncia e desempenho sera realizado o
enquadramento do servidor nos conceitos, a partir da pontuagdo obtida nas avaliagdes.

Art. 33 Os conceitos, apresentados no Anexo VI, sdo divididos em dois grupos com
quatro niveis cada, variando de acordo com as médias, considerando-se:

| - Para os conceitos de competéncia (C):

a) C1 quando o avaliado obtiver média maior ou igual a 0 (zero) pontos e menor que
19 (dezenove) pontos;



b) C2 quando o avaliado obtiver média maior ou igual a 19 (dezenove) pontos e menor
que 28 (vinte e oito) pontos;

c) C3 quando o avaliado obtiver média maior ou igual a 28 (vinte e oito) pontos e
menor que 34 (trinta e quatro) pontos;

d) C4 quando o avaliado obtiver média maior ou igual a 34 (trinta e quatro) pontos e
menor ou igual que 40 (quarenta) pontos.

Il - Para os conceitos de desempenho (D):

a) D1 quando o avaliado obtiver média maior ou igual a 0 (zero) pontos e menor que
19 (dezenove) pontos;

b) D2 quando o avaliado obtiver média maior ou igual a 19 (dezenove) pontos e menor
que 28 (vinte e oito) pontos;

c) D3 quando o avaliado obtiver média maior ou igual a 28 (vinte e oito) pontos e
menor que 34 (trinta e quatro) pontos;

d) D4 quando o avaliado obtiver média maior ou igual a 34 (trinta e quatro) pontos e
menor ou igual a 40 (quarenta) pontos.

CAPITULO VI
DA UTILIZACAO DA MATRIZ

Art. 34 Concluido o enquadramento das médias aos conceitos o servidor avaliado sera
posicionado na matriz de competéncias e desempenho.

Art. 35 O enquadramento ocorrera alinhando-se o conceito para a Competéncia C1 a C4
juntamente com o conceito para Desempenho D1 a D4, nos termos da Matriz de Competéncia
e Desempenho contida no Anexo VII.

Art. 36 Finalizado enquadramento dos servidores na matriz, sera elaborada o Relatorio
das Avaliagdes Individuais, a ser submetida a Diretoria Colegiada para aprovagao.

CAPITULO VIII
DA METODOLOGIA PARA AVALIACAO DE DESEMPENHO INSTITUCIONAL

Art. 37 A Avaliacdo de Desempenho Institucional é o meio pelo qual é verificado o
resultado obtido na consecucao das metas da Adasa, com base no cumprimento dos indicadores
elencados como Indicadores de Desempenho Institucionais — IDI.

Paragrafo Unico. Os Indicadores de Desempenho Institucional — IDI visam estimular a
participacdo e o compromisso dos servidores da Agéncia com 0s objetivos estratégicos da
Adasa e o0 Plano Plurianual — PPA.



Art. 38 O periodo da Avaliacdo de Desempenho Institucional compreendera o periodo
de 1° de janeiro a 31 de dezembro de cada exercicio.

8 1° Os Indicadores de Desempenho Institucional, respectivas metas e pesos, para o
primeiro periodo de avaliacdo, estdo determinados no Anexo VIII e serdo medidos do més
janeiro até o més de dezembro de cada exercicio, ocorrendo seu impacto financeiro a partir da
primeira avaliacdo de desempenho individual.

8 2° Os Indicadores de Desempenho Institucional, respectivas metas e pesos poderao
ser alterados, anualmente, pela Diretoria Colegiada, desde que divulgados do inicio de um novo
periodo de avaliagdo, para aplicagdo no ano seguinte.

§ 3° Caso nédo haja a divulgacdo de outros indicadores de desempenho institucional,
serdo utilizados os mesmos indicadores vigentes.

8§ 4° As metas dos Indicadores de Desempenho Institucional poderdo ser revisadas, a
partir dos relatérios semestrais.

Art. 39 Para a avaliacdo e definicdo dos Indicadores de Desempenho Institucional
deverdo ser considerados:

I - Objetividade: possibilidade de uma medicao objetiva;

Il - Complexidade: nivel de compreensdo do indicador;

Il - Tempestividade: acesso para coleta dos dados, estando disponivel a tempo;

IV - Rastreabilidade: identificacdo da origem dos dados, seu registro e manutencao;

V - Representatividade: representar 0s macro objetivos e processos, ser importante e
abrangente;

VI - Adaptabilidade: ser capaz de responder a mudangas;
VII - Estabilidade: capacidade de permitir a formacéo de série historica.

Art. 40 O Desempenho Institucional podera variar de 0 a 0,15, correspondendo a
variacdo de 0 a 15% e sera mensurado de acordo com a seguinte formula:

(RAx Py
DI = 0,15 x 2—1‘;’3’

Onde:

DI = Desempenho Institucional

> = Somatoério

RA = Resultado Atingido em cada indicador
Pl = Peso atribuido ao Indicador

MI = Meta atribuida ao Indicador

¥ P = Somatorio dos pesos



Art. 41 Finalizado o periodo de Avaliagio de Desempenho Institucional, a
Superintendéncia de Planejamento e Projetos Especiais - SPE fara a apuracdo do desempenho
alcancado e informara a Diretoria Colegiada para aprovacéo.

Paragrafo Unico. O resultado final da Avaliacdo de Desempenho Institucional deverd ser
publicado em Boletim Administrativo.

Art. 42 O resultado apurado da GARSP Institucional sera aplicado por um exercicio, até
que se apure o resultado do préximo periodo avaliativo.

CAPITULO IX
DA PUBLICIDADE

Art. 43 Serdo objetos da publicacdo no Boletim Administrativo da Agéncia:

I - A média das avaliacbes de competéncia e desempenho individuais da Agéncia e
das unidades administrativas;

Il - Os indicadores, metas e pesos de desempenho institucional;

Il - Os relatorios trimestral e semestral da Superintendéncia de Planejamento e
Projetos Especiais — SPE sobre o desempenho institucional;

Art. 44 O Boletim Administrativo da Agéncia sera disponibilizado na intranet.

CAPITULO X
DOS INSTRUMENTOS DE ACOMPANHAMENTO

Art. 45 Cabera ao Servico de Gestdo de Pessoas — SGP instruir processo individual, de
carater reservado, de consulta e acesso livre do avaliado.

Paragrafo Unico. Os formularios de acompanhamento de avaliacdo individual e institucional
serao disponibilizados via SISGED.

Art. 46 As chefias das unidades e os servidores realizardo o acompanhamento dos
objetivos estratégicos e indicadores de desempenho institucional de sua responsabilidade, por
meio dos relatdrios trimestrais, consolidados pela Superintendéncia de Planejamento e Projetos
Especiais — SPE.

81° A SPE consolidara os relatérios contendo os indicadores de desempenho
institucional encaminhados pelas demais unidades administrativas, nos meses de margo, junho,
setembro e dezembro de cada ano.

§2° Os relatorios de trabalhos que envolvam mais de uma unidade organizacional
ficardo a cargo da unidade administrativa coordenadora do projeto.



§3° Cabe a Equipe de Gestao Estratégica — EGE acompanhar o desenvolvimento dos
indicadores de desempenho institucional e objetivos estratégicos, elaborando os relatorios e
realizando a interface com a SPE.

CAPITULO XI
DO RECURSO DA AVALIAGCAO INDIVIDUAL

Art. 47 O servidor tera o prazo de até 10 (dez) dias, contados da notificacdo, para
apresentar recurso junto ao avaliador, que dispora de até 10 (dez) dias, contados do recebimento
do mesmo, para reconsiderar ou manter os resultados, e neste Ultimo caso, encaminhar o recurso
a Comissdo de Avaliacdo.

§1° O avaliador que optar em manter o resultado da avaliacdo, motivara a deciséo
dos itens, objetos do recurso.

§2° O recurso devera ser apresentado em duas vias, sendo uma anexada ao processo
do servidor e devolvida a contrafé protocolada ao servidor recorrente.

8§ 3° NA&o serdo conhecidos recursos intempestivos.

Art. 48  Recebido o recurso tempestivo, a Comissdo de Avaliacdo disporad do prazo de
até de 15 (quinze) dias para elaborar o relatério que sera submetido a Diretoria Colegiada.

§1° O prazo para elaboragdo do relatorio pela Comissdo de Avaliagdo podera ser
prorrogado pelo mesmo periodo desde que devidamente justificado.

§2° A Diretoria Colegiada deliberara sobre o recurso, com base no relatério
elaborado pela Comisséo de Avaliagéo.

C@PI'TULO X1
DO RECURSO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO INSTITUCIONAL

Art. 49 Qualquer servidor podera ingressar com recurso contra o resultado da avaliacdo
de desempenho institucional.

8§ 1° O recurso sera dirigido para a Comisséo de Avaliagéo, devendo ser apresentado
em duas vias, sendo devolvida a contrafé protocolada ao representante designado dentre os
servidores recorrentes.

§2° O prazo para apresentacdo do recurso serd de até 20 (vinte) dias, contados da
publicacdo no Boletim Administrativo, ndo sendo conhecido em caso de intempestividade.

83° A Comissdo de Avaliacdo devera ouvir a unidade responsavel pela elaboracao
do Relatorio Anual com o resultado da Avalia¢éo de Desempenho Institucional, que terd o prazo
de até 15 (quinze) dias para se manifestar por escrito sobre as questdes suscitadas no recurso.

§4° A Diretoria Colegiada deliberara sobre o recurso, com base no relatério
elaborado pela Comisséo de Avaliagéo.



CAPITULO XIII
DA ESTRUTURA INSTITUCIONAL

Art. 50 A estrutura institucional para viabilizar o Sistema de Avaliacdo sera constituida
pelos seguintes atores:
I - Avaliador;
Il - Servico de Gestdo de Pessoas — SGP;
Il - Superintendéncia de Planejamento e Projetos Especiais — SPE;
IV - Comissao de Avaliacdo para GARSP e Promocéo Funcional (CAGP); e,
V - Diretoria Colegiada da ADASA.

Secéo |
Do Avaliador
Art. 51  Compete ao Avaliador:

I - Awvaliar, anualmente, todos os servidores em exercicio na unidade organizacional em que
estiver lotado, no prazo de até (15) quinze dias ap0s a disponibilizacdo do processo, pelo
Servico de Gestdo de Pessoas — SGP;

Il - Dar ciéncia do resultado da Avaliacdo aos seus avaliados;

I11 - Apreciar o Pedido de Reconsideragdo, interposto pelo Avaliado contra o resultado da
Avaliagéo, caso haja; e,

IV - Propor acbes para melhor adequacdo das atividades do servidor na unidade, acbes de
capacitacdo e/ou avaliar a possibilidade de alteracdo da unidade de exercicio do servidor, em
conjunto com o SGP, nos casos de desempenho insatisfatorio.

Art. 52 O Avaliador seré o titular da unidade organizacional, superintendente ou chefe
de servico.

Art. 53 Em caso de afastamento ou alteracdo da chefia imediata, sera realizada a
avaliacdo individual da seguinte maneira:

| - Se o afastamento for superior a 1/3 do periodo de avaliacdo, sera realizada pelo
titular e por seu substituto, ou superior hierarquico, fazendo-se a média ponderada das
avaliacdes de acordo com o tempo de afastamento, ou na impossibilidade da avaliacdo pelo
afastado, somente pelo substituto ou superior hierarquico;

- No caso de alteracdo da chefia, ocorrida depois de completado mais de 1/3 do
periodo de avaliacdo, sera realizada pela chefia anterior e por seu sucessor, fazendo-se a media
ponderada das avaliagdes de acordo com o tempo da alteracdo, ou na impossibilidade de
avaliacdo pelo substituido, somente pela nova chefia ou superior hierarquico;

11 - No caso de desligamento da chefia anterior do quadro de pessoal da Agéncia a
avaliacdo sera realizada pelo substituto ou superior hierarquico.

Secéo 11
Do Servico de Gestéo de Pessoas - SGP



Art. 54 O Servigo de Gestdo de Pessoas — SGP fard o planejamento, a coordenacéo e
operacionalizacdo do processo de concessao da GARSP e Promocéao dos servidores da Agéncia,
cabendo-lhe:

I - Promover a sensibilizacdo dos Avaliadores e Avaliados;

Il - Recomendar, conforme o caso, aos Avaliadores, a Comissao de Avaliagdo para GARSP
e Promocao Funcional (CAGP) e/ou a Diretoria Colegiada da ADASA, 0s ajustes necessarios
em qualquer fase do processo;

Il - Autuar o processo de Avaliacdo para cada servidor;
IV - Encaminhar o processo para o Avaliador com as documentagdes pertinentes a avaliacao;

V - Elaborar listagem com a relacdo nominal dos servidores com os resultados apurados nas
avaliacGes do exercicio;

VI - Submeter Relatorio com a relagdo nominal dos servidores com os resultados apurados nas
avaliacdes do exercicio para aprovacao da Diretoria Colegiada;

VII - Lancar os resultados da avaliacdo nos assentamentos funcionais dos servidores; e,

VIII - Reposicionar os servidores aprovados no primeiro padréo da classe subsequente, no
caso de Promocédo Funcional.

Art. 55 O Servico de Gestdo de Pessoas — SGP deve disponibilizar, as unidades
organizacionais, 0s meios necessarios a Avaliacdo dos servidores, mantendo o controle sobre
as licencas, os afastamentos e os processos administrativos disciplinares, que possam
suspender, interromper ou subsidiar a avaliacao.

Art. 56  Os processos para avaliagdo individuais dos servidores deverdo formalizados e
disponibilizados para os avaliadores em no maximo 20 dias antes do término do ciclo de
avaliagéo.

Secéo 111
Da Superintendéncia de Planejamento e Projetos Especiais — SPE

Art. 57 A Superintendéncia de Planejamento e Projetos Especiais — SPE, compete:
I - Apurar o Desempenho Institucional alcancado e informar a Diretoria Colegiada da Adasa
para divulgacao;

Il - Elaborar os relatorios trimestral e semestral sobre o Desempenho Institucional na
consecucdo dos objetivos e metas da Adasa;

I11 - Consolidar os relatorios contendo os Indicadores de Desempenho Institucional
encaminhados pelas unidades administrativas, nos meses de marco, junho, setembro e
dezembro de cada ano;

Secéo 1V
Da Comissao de Avaliacdo para GARSP e Promocgao Funcional (CAGP)
Art. 58 A Comisséo de Avaliacdo para GARSP e Promogio Funcional (CAGP), forum

permanente responsavel pelo acompanhamento e assessoramento dos Avaliados, Avaliadores e
da Diretoria Colegiada, compete:



I - Garantir aampla divulgagdo e publicidade dos relatérios;
Il - Garantir ao interessado 0 acesso aos formularios e resultados de sua Avaliacao;

Il - Elaborar parecer acerca de recurso interposto contra o resultado do servidor, a fim de
embasar a decisdo da Diretoria Colegiada;

IV - Encaminhar o processo devidamente instruido para deliberacdo da Diretoria Colegiada;

V - Elaborar o Relatorio de Avaliacdo (RA) a ser submetido a homologacdo da Diretoria
Colegiada;

VI - Elaborar e submeter, anualmente, a Diretoria Colegiada, relatorio sobre 0s processos de
avaliacdes, podendo apresentar proposta de melhorias, sugestdes e criticas.

Art. 59 A Comissdo de Avaliacdo para GARSP e Promocdo Funcional (CAGP) sera
composta por 5 (cinco) servidores e seus respectivos suplentes, sendo:
I - 1 (um) servidor do Servico de Gestdo de Pessoas - SGP;
I1- 1 (um) servidor do Servigo Juridico - SJU;
11 - 1 (um) servidor, assessor da Diretoria - ASS;
IV - 1 (um) servidor da Superintendéncia de Administracdo e Finangas - SAF; e
V - 1 (um) servidor efetivo pertencente a carreira Regulacao de Servicos Publicos.
Paragrafo Unico. O suplente podera participar das reunides da Comissdo de Avaliagdo para

GARSP e Promocdo Funcional (CAGP), votando como se titular fosse, nos casos de
impedimentos e auséncias do membro titular.

Art. 60 A Comisséo de Avaliacdo para GARSP e Promocéo Funcional (CAGP) reunir-
se-a, sempre que necessario, em data agendada com 5 (cinco) dias de antecedéncia.

§1° As pautas das reunides serédo abertas, sendo instaladas somente se presentes a maioria
absoluta de seus membros.

8§ 2° As deliberacbes da Comissdo de Avaliacdo para GARSP e Promocdo Funcional
(CAGP) serdo tomadas por decisdo da maioria simples dos membros presentes a reunido, com
no minimo 3 (trés) membros.

8§3° As atas serdo disponibilizadas na intranet da Agéncia.

8 40 O Avaliado e/ou o Avaliador poderéo ser convocados para esclarecer fatos e/ou dirimir
duvidas da Comissdo de Avaliacdo para GARSP e Promocéo Funcional (CAGP).
Secéo V
Da Diretoria Colegiada da ADASA
Art. 61  Compete a Diretoria Colegiada da ADASA, no ambito da Avaliacéo:

I - Designar os membros titulares e suplentes da Comissédo de Avaliacdo para GARSP e
Promocao Funcional (CAGP), indicando, dentre eles, o presidente;
Il - Acompanhar os processos de avaliagdes dos servidores;



Il - Decidir, em dltima instancia administrativa, quanto aos recursos interpostos pelos
servidores avaliados;

IV - Aprovar os resultados das avaliagoes;

V - Providenciar a publicacdo da decisdo no Diario Oficial do Distrito Federal —- DODF e/ou
Boletim Administrativo; e,

VI - Decidir sobre proposta de melhorias, sugestdes e criticas nos processos das avaliagdes.

CAPITULOXIV
DOS CICLOS DE AVALIACAO

Art. 61A Os ciclos de Avaliacao Individual corresponderdo ao periodo de um ano,
compreendido entre o dia 1° de novembro e o dia 31 de outubro do ano subsequente.

Art. 61B Os ciclos de Avaliagdo Institucional corresponderdo ao periodo de um ano,
compreendido entre o dia 1° de janeiro e o dia 31 de dezembro de cada exercicio.

CAPITULOXV
DAS REGRAS GERAIS PARA CONCESSAO DA GARSP

Art. 62 A Gratificacdo pela Execucdo de Atividades de Regulacéo de Servigos Publicos
— GARSP serd atribuida em funcdo da competéncia e do desempenho do servidor, bem como
do resultado obtido na consecucdo das metas de desempenho institucional.

Art. 63 A GARSP, no percentual maximo de 35% (trinta e cinco por cento), serd
incidente sobre o vencimento da classe e do padrdo em que o servidor estiver posicionado,
possuindo a seguinte distribuicéo:

| - até 20% (vinte por cento) em funcdo dos conceitos obtidos na avaliacdo
individual de competéncias e desempenho;

I1- até 15% (quinze por cento) em funcdo do desempenho institucional, que
correspondera ao resultado obtido na consecucdo dos objetivos estratégicos da Agéncia e do
cumprimento do Plano Plurianual — PPA.

Art. 64 O titular de cargo efetivo da Carreira Regulacéo de Servigos Publicos percebera
a GARSP Individual calculada nos percentuais maximos referentes a avaliacdo individual
enquanto ocupar cargo em comissao, em exercicio na Agéncia.

8§ 1° Ottitular de cargo efetivo da Carreira Regulagéo de Servigos Publicos enquanto
ocupar cargo em comissao participara normalmente dos ciclos de avaliac¢do individual.

§2° A destituicdo do titular de cargo efetivo da Carreira Regulagdo de Servigos
Publicos do cargo em comissdo acarretard na percep¢do da GARSP individual conforme
enguadramento na Matriz de Competéncia e Desempenho decorrentes do ultimo ciclo de
avaliacéo.

Art. 65 Os efeitos financeiros da GARSP serdo gerados a partir do més de janeiro do
ano subsequente ao ciclo de avaliacdo correspondente.



81° Os ciclos de avaliagdo terdo duracdo de 12 meses, devendo, como regra, se
encerrar no més em que ocorrer a divulgacgéo:

| - dos resultados do desempenho institucional pela Diretoria Colegiada, no caso da
Avaliacdo de Desempenho Institucional.

I1-  do resultado da avaliagdo de competéncias e desempenho individual informado
pelo Avaliador ao Avaliado, no caso da Avaliacdo de Competéncias e Desempenho Individual.

§2° A interposicdo de eventuais recursos contra as avaliagdes individual ou
institucional ndo obsta a percepcdo da GARSP no valor correspondente ao resultado das
avaliagOes recorridas.

§3° Apos o julgamento definitivo dos recursos, caso haja diferenca entre a nota da
avaliacdo antes e depois da apreciacdo dos mesmos, os efeitos financeiros serdo compensados
no mesmo exercicio financeiro do resultado da avaliagdo individual ou no exercicio
subsequente da avaliacdo institucional.

Secéo |
Da Concessdo da Parcela Individual da GARSP

Art. 66 A parcela individual da GARSP serd calculada por meio da média aritmética das
pontuacdes de competéncia e desempenho obtidas, dividida pela pontuacdo maxima possivel
(40 pontos), multiplicada pelo percentual maximo da GARSP individual (20%), de acordo com
a seguinte formula de calculo:

Pleass = (((AC + D360) / 2) / 40) x 20%
Onde:

Plearsp = Parcela Individual da GARSP
AC = Pontuacédo final obtida na Avaliacdo de Competéncias
D360 = Pontuacéo final obtida na Avaliacdo de Desempenho Individual

Secéo Il
Da Concessdo da Parcela Institucional da GARSP

Art. 67 A parcela institucional da GARSP seré concedida de acordo com a pontuacao
obtida na Avaliacdo de Desempenho Institucional da ADASA, conforme calculo constante no
Art. 40, bem como os indicadores, metas e pesos constantes do Anexo VIII.

CAPITULO XVI
DA PROMOCAO FUNCIONAL

Art. 68 A Promogéo Funcional consiste na mudanga do servidor da classe em que o
servidor se encontra para o primeiro padrao da classe imediatamente superior do mesmo cargo.

Art. 69 Estard apto & Promocgdo Funcional o servidor localizado no dltimo padrdo da
TERCEIRA, SEGUNDA e PRIMEIRA classe, do respectivo cargo.



Art. 70 Para ter direito a Promocdo Funcional, o servidor devera ter cumprido o
intersticio minimo de doze meses de efetivo exercicio no ultimo padrdo da classe que se
encontra e cumprir com os requisitos de merecimento.

Paragrafo Unico. Nao preenchendo os critérios para fins de Promocdo Funcional, o servidor
permanecera no padrdo em que se encontra até o atendimento do critério previsto no artigo
anterior, continuando o desenvolvimento funcional nos termos legais.

Art. 71 O titular de cargo efetivo da Carreira Regulacdo de Servigos Publicos, que
estiver ocupando cargo em comissdao em exercicio na Agéncia, estard automaticamente apto a
promoc¢do quando cumprir intersticio previsto no artigo anterior.

Art. 72 Os efeitos financeiros devem ser percebidos, pelo servidor promovido, a partir
do primeiro dia subsequente ao término do intersticio de 12 (doze) meses de efetivo exercicio
no ultimo padrdo da classe de referéncia para a promocéo funcional.

Art. 73 Ostitulos apresentados para efeito de promocao funcional poderdo ser utilizados
como titulos para efeito da Gratificacdo de Titulacdo — GTIT do Governo do Distrito Federal -
GDF, aprovados pelo Decreto n° 31.452, de 22 de marco de 2010.

Paragrafo Unico. Os certificados apresentados para efeito de Adicional de Qualificacdo —
AQ, ndo sdo cumulativos com os certificados aprovados na Avaliacao de Qualificacdo Técnica
— AQT da Avaliacdo de Desempenho Individual.

Secéo |
Da Promocédo Funcional dos ocupantes dos cargos de Regulador de Servicos Publicos e
de Advogado

Art. 74 Tera direito a promocdo da Terceira Classe para a Segunda Classe, o servidor
que cumprir um dos requisitos de merecimento, conforme abaixo descritos:

| — Merecimento pelo desempenho:
a) O minimo de um ano de efetivo exercicio no padréo V da Terceira Classe; e,

b) Ter sido enquadrado nos altimos cinco ciclos de avaliacbes da GARSP, ao menos, trés
nas posicdes C3D3, C3D4, C4D3, ou C4D4 ou duas na posi¢do C4D4.

I1 — Merecimento pela qualificacdo e desempenho:
a) O minimo de um ano de efetivo exercicio no padrdo V da Terceira Classe;

b) Ter sido enquadrado nos ultimos cinco ciclos de avaliacbes da GARSP, ao menos, duas
nas posicdes C3D3, C3D4, C4D3, ou C4D4 ou uma na posicédo C4D4; e,

c) Ter recebido certificacdo em eventos de capacitacdo, totalizando, no minimo, 240
(duzentos e quarenta) horas, nos Gltimos cinco ciclos.

Art. 75  Tera direito a promocdo da Segunda Classe para a Primeira Classe, o servidor
que cumprir um dos requisitos de merecimento, conforme abaixo descritos:



| — Merecimento pelo desempenho:
a) O minimo de um ano de efetivo exercicio no padrao V da Segunda Classe; e,

b) Ter sido enquadrado nos ultimos cinco ciclos de avaliagbes da GARSP, ao menos, trés
nas posicdes C3D3, C3D4, C4D3, ou C4D4 ou duas na posicao C4D4.

Il — Merecimento pela qualificacéo e desempenho:
a) O minimo de um ano de efetivo exercicio no padrdo V da Segunda Classe;

b) Ter sido enquadrado nos ultimos cinco ciclos de avaliagdes da GARSP, ao menos, duas
nas posicdes C3D3, C3D4, C4D3, ou C4D4 ou uma na posicdo C4D4; e,

c) Ter recebido certificagdo em eventos de capacitagdo, totalizando, no minimo, 360
(trezentos e sessenta) horas, nos ultimos cinco ciclos.

Art. 76  Teré direito a promocdo da Primeira Classe para a Classe Especial, o servidor
que cumprir um dos requisitos de merecimento, conforme abaixo descritos:

| — Merecimento pelo desempenho:
a) O minimo de um ano de efetivo exercicio no padrao V da Primeira Classe; e,

b) Ter sido enquadrado nos altimos cinco ciclos de avaliacbes da GARSP, ao menos,
quatro nas posicdes C3D3, C3D4, C4D3, ou C4D4 ou trés na posi¢do C4D4.

Il — Merecimento pela qualificagcdo e desempenho:
a) O minimo de um ano de efetivo exercicio no padrdo V da Primeira Classe;

b) Ter sido enquadrado nos ultimos cinco ciclos de avaliacbes da GARSP, ao menos, duas
nas posicdes C3D3, C3D4, C4D3, ou C4D4 ou uma na posicdo C4D4; e,

c) Ter titulo de Mestre.
Secéo 11

Da Promocéao Funcional dos ocupantes do cargo de Técnico de Regulacédo de Servigos
Publicos

Art. 77  Tera direito a promocdo da Terceira Classe para a Segunda Classe, o servidor
que cumprir um dos requisitos de merecimento, conforme abaixo descritos:
| — Merecimento pelo desempenho:
a) O minimo de um ano de efetivo exercicio no padrao V da Terceira Classe; e,

b) Ter sido enquadrado nos ultimos cinco ciclos de avaliagdes da GARSP, ao menos, trés
nas posicdes C3D3, C3D4, C4D3, ou C4D4 ou duas na posicdo C4DA4.

Il — Merecimento pela qualificacdo e desempenho:



a) O minimo de um ano de efetivo exercicio no padrdo V da Terceira Classe;

b) Ter sido enquadrado nos ultimos cinco ciclos de avaliacbes da GARSP, ao menos, duas
nas posigdes C3D3, C3D4, C4D3, ou C4D4 ou uma na posi¢édo C4D4; e,

c) Terrecebido certificacdo em eventos de capacitacdo, totalizando, no minimo, 150 (cento
e cinquenta) horas, nos ultimos cinco ciclos.

Art. 78  Teréa direito a promocdo da Segunda Classe para a Primeira Classe, o servidor
que cumprir um dos requisitos de merecimento, conforme abaixo descritos:

| — Merecimento pelo desempenho:
a) O minimo de um ano de efetivo exercicio no padrdo V da Segunda Classe; e,

b) Ter sido enquadrado nos altimos cinco ciclos de avaliagdes da GARSP, ao menos, trés
nas posicdes C3D3, C3D4, C4D3, ou C4D4 ou duas na posicdo C4DA4.

Il — Merecimento pela qualificacdo e desempenho:
a) O minimo de um ano de efetivo exercicio no padrdo V da Segunda Classe;

b) Ter sido enquadrado nos ultimos cinco ciclos de avaliacbes da GARSP, ao menos, duas
nas posigdes C3D3, C3D4, C4D3, ou C4D4 ou uma na posi¢édo C4D4; e,

c) Ter recebido certificacdo em eventos de capacitacdo, totalizando, no minimo, 240
(duzentos e quarenta) horas, nos altimos cinco ciclos.

Art. 79  Teréa direito a promocdo da Primeira Classe para a Classe Especial, o servidor
que cumprir um dos requisitos de merecimento, conforme abaixo descritos:

| — Merecimento pelo desempenho:
a) O minimo de um ano de efetivo exercicio no padrao V da Primeira Classe; e,

b) Ter sido enquadrado nos altimos cinco ciclos de avaliacbes da GARSP, ao menos,
quatro nas posicdes C3D3, C3D4, C4D3, ou C4D4 ou trés na posicdo C4D4.

I1 — Merecimento pela qualificacdo e desempenho:
a) O minimo de um ano de efetivo exercicio no padrdo V da Primeira Classe;

b) Ter sido enquadrado nos ultimos cinco ciclos de avaliacdes da GARSP, ao menos, duas
nas posicdes C3D3, C3D4, C4D3, ou C4D4 ou uma na posi¢do C4D4; e,

c) Ter recebido certificagdo em eventos de capacitacdo, totalizando, no minimo, 360
(trezentos e sessenta) horas, nos ultimos cinco ciclos.

CAPITULO XVII )
DAS DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS



Art. 80 Os ciclos de avaliacdo terdo duracdo de 12 (doze) meses, sendo de 11 (onze)
meses o0 periodo de avaliagéo e de 1 (um) més o periodo de processamento.

8 1° Para os servidores que estiverem em efetivo exercicio na carreira Regulacdo de
Servicos Publicos, o ciclo da avaliacdo individual se iniciard no primeiro dia de vigéncia desta
Portaria.

82° No primeiro ciclo de avaliagéo individual, serd considerado o periodo compreendido
entre o primeiro dia de vigéncia desta Portaria e o dia 31 de outubro de 2016.

8 3° A data de término do primeiro ciclo de avaliacdo individual devera ser postergada
para que 0 mesmo compreenda o periodo minimo de 6 (seis) meses.

84° O segundo ciclo de avali¢do se iniciara no primeiro dia subsequente ao término do
primeiro ciclo, se encerrando no dia 31 de outubro subsequente.

8 5° Paraos servidores que vierem a ingressar no quadro de pessoal da carreira Regulagéo
de Servicos Publicos, o ciclo da avaliacdo individual se iniciard no primeiro dia de efetivo
exercicio no respectivo cargo, e se encerrara no dia 31 de outubro seguinte, desde que o periodo
de avaliacdo compreenda no minimo 6 (seis) meses. Caso contrario, seu ciclo de avaliacdo sera
estendido até o dia 31 de outubro do ano seguinte.

§6° Até que sejam processados os resultados da primeira avaliacdo individual, a GARSP
é atribuida aos servidores no percentual de vinte por cento do vencimento do padrdao em que 0
servidor estiver posicionado.

Art. 81 Para fins de Promocdo Funcional serd transitoriamente utilizada as regras
contidas neste artigo.

§ 1° Para os servidores com periodo inferior a dois anos para a Promog¢do Funcional,
contados a partir de 30/06/2016, a promocao funcional para a préxima classe serd automatica.

§2° O servidor que ndo se enquadrar no artigo anterior serd promovido mediante a
seguinte regra:

l. Para fins de promogdo por merecimento pelo desempenho, os requisitos de
posicionamento da matriz de competéncia e desempenho serdo reduzidos proporcionalmente
ao numero de avaliagdes individuais.

Il. Para fins de promocdo por merecimento pela qualificacdo e desempenho, 0s
requisitos de carga horéria de qualificacdo serdo reduzidos proporcionalmente ao niumero de
avaliac@es individuais, devendo o servidor ter se posicionado uma vez no conceito C3D3 ou
superior.

Art. 82 Os certificados utilizados para a concessdo do Adicional de Qualificagéo,
concedido no ambito do Governo do Distrito Federal, ndo poderdo ser utilizados para o
recebimento de qualquer outra vantagem pecuniaria.

Art. 83 A relacdo dos servidores a serem promovidos, apos aprovacdo da Diretoria
Colegiada, serd encaminhada a Secretaria Geral, para fins de edi¢do dos correspondentes atos.

Art. 84  Os atos de efetivacdo das Promog6es Funcionais deverdo ser publicados até o
ultimo dia do més em que os servidores fizerem jus as mesmas.



Art. 85 Na contagem dos prazos previstos nesta Portaria, excluir-se-a o dia do inicio e
incluir-se-a o dia do vencimento, devendo-se iniciar e concluir em dias Uteis de funcionamento
normal da Agéncia.

Art. 86  Seraconcedida, para todos os efeitos legais, a promocéo a que fizer jus o servidor
que vier a se aposentar ou a falecer antes da expedicao do respectivo ato.



ANEXO |

Tabelas de Escalonamento Vertical

Cargos Classe Padrao
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v
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Advogado v
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AV

Terceira 1




Cargo

Classe

Padréao

Técnico de Regulacéo de
Servicos Publicos

Especial

Primeira

Segunda

Terceira




ANEXO II

APERFEICOAMENTO DE QUALIFICACAO TECNICA

Pontuacao

Eventos de Qualificagdo** M éxima Pontuacéo Obtida

Participacao do servidor em cursos,

workshops, simpdsios, seminarios,

conferéncias, palestras, encontros, camaras 40

técnicas, oficinas tematicas, intercambio,

apresentacdes técnicas, congressos e foruns

(intermos ou extemos)
1 |Até 5 horas (< 5 horas) 0
2 |De 5 a 10 horas (> 5 horas ¢ < 10 horas) 5
3 |De 10 a 20 horas (> 10 horas e < 20 horas) 10
4 |De 20 a 30 horas (> 20 horas e < 30 horas) 20
5 |De 30 a 40 horas (= 30 horas e < 40 horas) 30
6 |40 horas ou mais (> 40 horas) 40




ANEXO 111

APERFEICOAMENTO DE QUALIFICACAO TECNICA

Pontuacéo
Maxima de
Bonificacdo

Eventos de Qualificagéo (Pontos de Pontuacéo por
Bonificacgao) Evento

Participacdo em comissdes, comités, grupos
de trabalho, como executor de contratos e
convénios, representacdo como preposto, X 10
trabalhos reconhecidos/publicados e
Instrutoria Interna

1 | Comissdes, Comités e Grupos de Trabalho 1 3
(internos e externos - por evento)

o | Executor de contratos e convénios (por 1 3
contrato ou convénio)

3| Atuacao como representante da ADASA junto 1 3
a outros 6rgdos (por evento)

4 | Trabalhos reconhecidos/publicados ou 1 3
apresentados (por trabalho)

5 | Instrutoria Interna (a cada 8 horas/aula de 1 3
instrutoria interna)




ANEXO IV

Avaliacao de Competéncias 360°

OGADO E REGULADOR DE SERVIGOS PUBLICOS

Classe/Peso

Competéncia

Conhecimento Técnico

Descricao

Capacidade de manter-se atualizado profissionalmente para
acompanhar os avancos cientificos e tecnolégicos e identificar
oportunidades para sua aplicacdo na area de atuacdo profissional,
emespecial no tema Regulacéo.

Segunda

Primeira

Especial

Foco nos Resultados

Capacidade de direcionar as proprias acoes e de orientar a atuacao
dos demais para a obtencéo de resultados esperados para a
organizagao como umtodo, emtermos de produtividade,
rentabilidade e outros aspectos relevantes, atuando com eficiéncia
e economicidade.

Trabalho em Equipe

A habilidade de trabalhar emequipe busca a valorizagdo de cada
individuo e permite que todos facam parte de uma mesma agéo,
alémde possibilitar a troca de conhecimento e experiéncia, pois
motiva a equipe a buscar de forma coesa e cooperativa 0s
objetivos tracados.

Comunicacgao, Expressao e
Relacionamento Interpessoal

Capacidade e habilidade de comunicar ideias, organizar
pensamentos com objetividade, clareza e linguagem adequada, por
escrito e oralmente, de forma &gil, produtiva e criativa,
considerando o contexto organizacional e a realidade do receptor,
certificando-se do entendimento da mensagem; e exercitar as
diversas formas de interagédo humana, mantendo uma postura
profissional participativa e colaborativa, de modo a assegurar
relacionamentos funcionais e sociais adequados as diversas
situagdes de trabalho, favorecendo uma relagdo harménica no
grupo.

Redagéo Técnica

Capacidade de expressdo escrita do servidor, na qual é possivel
aferir: a precisdo vocabular; a objetividade na linguagem (evitando
ambiguidades); a finalidade discursiva, pautada no intento de
esclarecer e informar; a uniformidade na estrutura e terminologia; e
a imparcialidade do discurso.

Pensamento Critico

Capacidade de identificar riscos, oportunidades, custos e
beneficios, a partir da analise do ambiente sécio, politico e
economico emque atua a Agéncia, sendo capaz de perceber,
sentir e agir na hora certa, bem como acompanhar
sistematicamente os desdobramentos das acdes implementadas.

Administracédo de Conflitos

Capacidade de administrar crises e conciliar necessidades e
interesses, numa perspectiva de beneficios e compromissos
matuos, buscando preservar relacionamentos e administrar
possiveis conflitos decorrentes da negociagéo de forma
diplomatica, bem como alicercando novas aliancas e parcerias.

Gerenciamento do tempo

Capacidade de organizar o trabalho para que este seja entregue no
prazo definido. Verifica a capacidade do servidor no
estabelecimento de prioridades e na organizacéo do trabalho.
Avalia ainda a postura do colaborador quando exposto a
situacdes de pressao.

Lideranca & Coaching

Capacidade e habilidade de influir tecnicamente no
aperfeicoamento de desempenhos e no desenvolvimento de
competéncias profissionais, incentivando uma visdo institucional
compartilhada que propicie a efetividade organizacional e o
fortalecimento de uma cultura focada emresultados. Por meio
do processo de Coaching, umservidor designado “Coach”
(técnico) atua encorajando, apoiando, mantendo a motivagéo e
acompanhando as acdes de umservidor em formagéo,
incentivando o seu crescil ), aumento de capacidad
habilidades, conscientizacdo de valores e maior controle
emocional, por meio de técnicas que melhorema sua performance
profissional e pessoal.

10

Pensamento Estratégico

Capacidade de situar-se em um ambiente mutével, ambiguo e
imprevisivel, e desenvolver estratégias para a area de atuagéo da
Agéncia, de forma alinhada coma misséo e os valores

organizacionais.

11

Comprometimento Profissional

Atitude de desenvolver e manter uma conduta exemplar que prime
pela exceléncia, agindo de forma responsavel e solidaria conforme
as normas, politicas e diretrizes organizacionais, de modo a
agregar valor a imagem institucional da Agéncia.

12

Visdo Sistémica

A visdo sistémica consiste na habilidade de ter o conhecimento do
todo, de modo a permitir a analise ou a interferéncia no mesmo
comoutros sistemas. A vis&o sistémica é a capacidade de
identificar as ligagdes de fatos particulares do sistema como um
todo. Avalia se o servidor é capaz de analisar todas as variaveis
que compde o sistema.

TOTAL

10

23

32

Legenda:

Competéncias primarias
Competéncias criticas
Competéncias-chave




TECNICO EM REGULAGAO DE SERVIGOS PUBLICOS

Competéncia

Conhecimento Técnico

Capacidade de manter-se atualizado profissionalmente para
acompanhar os avancos cientificos e tecnolégicos e identificar
oportunidades para sua aplicagéo na area de atuacéo profissional,
emespecial no tema Regulacao.

Terceira

Classe/Peso

Segunda

Primeira

Especial

Foco nos Resultados

Capacidade de direcionar as proprias acdes e de orientar a atuagéo
dos demais para a obtencéo de resultados esperados para a
organizagdo como umtodo, emtermos de produtividade,
rentabilidade e outros aspectos relevantes, atuando comeficiéncia
e economicidade.

Trabalho em Equipe

A habilidade de trabalhar emequipe busca a valorizagao de cada
individuo e permite que todos fagam parte de uma mesma agéo,
alémde possibilitar a troca de conhecimento e experiéncia, pois

motiva a equipe a buscar de forma coesa e cooperativa 0s
objetivos tragados.

s

Comunicagdo, Expressdo e Relacionamento Interpessoal

Capacidade e habilidade de comunicar ideias, organizar
pensamentos comobjetividade, clareza e linguagem adequada, por
escrito e oralmente, de forma agil, produtiva e criativa,
considerando o contexto organizacional e a realidade do receptor,
certificando-se do entendimento da mensagem; e exercitar as
diversas formas de interagdo humana, mantendo uma postura
profissional participativa e colaborativa, de modo a assegurar
relacionamentos funcionais e sociais adequados as diversas
situacBes de trabalho, favorecendo uma relagdo harmonica no
grupo.

Redacéo Técnica

Capacidade de express&o escrita do servidor, na qual é possivel
aferir: a precisdo vocabular; a objetividade na linguagem (evitando
ambiguidades); a finalidade discursiva, pautada no intento de
esclarecer e informar; a uniformidade na estrutura e terminologia; e
a imparcialidade do discurso.

Pensamento Critico

Capacidade de identificar riscos, oportunidades, custos e
beneficios, a partir da analise do ambiente sécio, politico e
econdmico em que atua a Agéncia, sendo capaz de perceber,
sentir e agir na hora certa, bem como acompanhar
sistematicamente os desdobramentos das acdes implementadas.

Administracdo de Conflitos

Capacidade de administrar crises e conciliar necessidades e
interesses, numa perspectiva de beneficios e compromissos
mdtuos, buscando preservar relacionamentos e administrar
possiveis conflitos decorrentes da negociagdo de forma
diploméatica, bem como alicercando novas aliancas e parcerias.

Gerenciamento do tempo

Capacidade de organizar o trabalho para que este seja entregue no
prazo definido. Verifica a capacidade do servidor no
estabelecimento de prioridades e na organizagéo do trabalho.
Avalia ainda a postura do colaborador quando exposto a
situacdes de pressdo.

Lideranca & Coaching

Capacidade e habilidade de influir tecnicamente no
aperfeicoamento de desempenhos e no desenvolvimento de
competéncias profissionais, incentivando uma vis&o institucional
compartilhada que propicie a efetividade organizacional e o
fortalecimento de uma cultura focada emresultados. Por meio
do processo de Coaching, umservidor designado “Coach”
(técnico) atua encorajando, apoiando, mantendo a motivacao e
acompanhando as acdes de umservidor em formacao,
incentivando o seu crescimento, aumento de capacidades,
habilidades, conscientizagdo de valores e maior controle
emocional, por meio de técnicas que melhorema sua performance
profissional e pessoal.

10

Pensamento Estratégico

Capacidade de situar-se em umambiente mutavel, ambiguo e
imprevisivel, e desenvolver estratégias para a area de atuacao da
Agéncia, de forma alinhada coma misséo e os valores

organizacionais.

11

Comprometimento Profissional

Atitude de desenvolver e manter uma conduta exemplar que prime
pela exceléncia, agindo de forma responsavel e solidaria conforme
as normas, politicas e diretrizes organizacionais, de modo a
agregar valor a imagem institucional da Agéncia.

12

Visdo Sistémica

A visdo sistémica consiste na habilidade de ter o conhecimento do
todo, de modo a permitir a anélise ou a interferéncia no mesmo
comoutros sistemas. A visdo sistémica é a capacidade de
identificar as ligagdes de fatos particulares do sistema como um
todo. Avalia se o servidor é capaz de analisar todas as variaveis
que compde o sistema.

TOTAL

10

23

32

Legenda:

Competéncias primarias
Competéncias criticas
Competéncias-chave




PONTO DO GRAU ATRIBUIDO A COMPETENCIA - PGC

Grau Aplicacdo da competéncia Pontos
1 Em inicio de desenvolvimento < 30% 0-10
2 Em grau médio <30e<60% | 11-20
3 Em grau adequado <60e<80% | 21-30
4 Em grau elevado > 80% 31-40




ANEXO V

Avaliacao de Desempenho 360°

ADVOGADO, REGULADOR DE SERVIGOS PUBLICOS E TECNICO EM REGULAGAO DE SERVIGOS PUBLICOS

- Classe/Peso
Fator de Desempenho Descricéo : e :
Terceira Segunda Primeira Especial
1 Assiduidade Avalia a frequéncia didria ao trabalho. 1 2 2 2
Avalia 0 comportamento do servidor quanto aos
2 Disciplina aspectos de observancia aos regulamentos e 1 2 2 3
orientacdo da chefia.
Avalia a capacidade do servidor de propor medidas,
3 Capacidade de Inciativa cohporar,_ executar e aprlr,nor_ar 0 trabalho em tomar 1 5 3 4
providéncias por conta prépria dentro de sua
competéncia.
Avalia 0 rendimento compativel com as condicdes de
A Alcance dos resultados e trabalho produzido pelo servidor, em termos de 1 3 4 5
participagdo quantidade, bem como a participagdo do servidor em
reuniBes e eventos realizados pela Unidade.
Avalia 0 rendimento compativel comas condicdes de
Qualidade e tempestividade dos |trabalho produzido pelo servidor, em termos de
5 i : 1 3 4 5
trabalhos realizados qualidade dos trabalhos e atendendo aos prazos
determinados.
Resporsabilidade e Gestio da Avalia a conduta moral e a ética pr.oﬁ35|onal, zelo pe~lo
6 . . trabalho, valores e pessoas, e o cuidado coma gestdo| 1 1 2 2
informacéo . x
da informagdo.
TOTAL 6 13 17 21

PONTO DO GRAU ATRIBUIDO AO DESEMPENHO - PGD

Aplicacdo do desempenho Pontos | Grau
Baixo 0-10 1
Médio 11-20 2
Adequado 21-30 3
Elevado 31-40 4




ANEXO VI

Enguadramento nos Conceitos de Competéncia

Competéncia
Conceito Média
C1 0 <x< 19
C2 19 <x< 28
c3 28 <x< 34
Cc4 34 <x< 40

Enquadramento nos Conceitos de Desempenho

Desempenho
Conceito Média
D1 0 <x< 19
D2 19 <x< 28
D3 28 <x< 34
D4 34 <x< 40




ANEXO VII

MATRIZ DE COMPETENCIA E DESEMPENHO

SVION3L3dNOD

C4 D1 C4 D2 C4 D3 C4 D4
Acompanhamento Acoes de Elegivel & Promogéo Referéncia
e
intensivo Desenvolvimento Cargos Elegivel & Promogéo
Comissionados e
Cargos
Comissionados
C3D1 C3D2 C3 D3 C3 D4
Acompanhamento Acdes de Elegivel a Promocdo | Elegivel & Promogéo
e e
intensivo Desenvolvimento Cargos Cargos
Comissionados Comissionados
C2D1 C2D2 C2D3 C2D4
Acompanhamento Acdes de Acdes de Acdes de
intensivo Desenvolvimento Desenvolvimento Desenvolvimento
CiD1 C1D2 C1D3 C1D4
Acédo de Analise da situacao e Analise da situacao e Analise da situacao e

Treinamento

frequéncia com que
ocorre

frequéncia com que
ocorre

frequéncia com que
ocorre

FATORES DE DESEMPENHO




ANEXO VIII

INDICADORES DE DESEMPENHO INSTITUCIONAL

Meta
Bloco Indicador Formula Peso Fonte | Unidade [Resultado -
. 4 i feti i itacd
Pessoas i de semidores capactados n2 de servidores efetivos com mals.de60hora‘sdecapauta§ao noano ) Contrgle(je @ l\./Iet.a
n?total de servidores efetivos Capacitagdo Atingido
_— Indi h Despesa empenh M
Financeiro ndlcedeN desempen ,o.da espesa em erl ada ) L0A o .et‘a
execugdo orcamentaria Despesa autorizada Atingido
- . . n de acdes educativas realizadas Planejamento Meta
Indice de agdes educativas c , 1 J N P —
Sodedade n2de agdes educativas programadas Estratégico Atingido
- T n? de participacdes nas Audiéncias e Consultas Publicas . Meta
Indice de participado social D pi — — l 1 |RelatorioSAM[ SAM +——
n?de AudiénciasPublicas e Consultas Publicas Atingido
Recursos Hidricose | _ . n de projetos  processos em andamento Planejamento Meta
o Indice de projetos e agdes , , 4 Ny SPE ==
Servicos Piblicos n2total de projetos e processos planejados Estratégico Atingido
10




