| Publicado no D.O.E n2 8.484, de 31 de julho de 2013.

PORTARIA AGEPAN N° 097, DE 30 DE JULHO DE 2013.

Aprova a Ficha de Avaliacdo de Desempenho Individual, como
subsidio para apuracdo do nivel de desempenho individual dos
servidores e pagamento do Adicional de Incentivo a Produtividade no
ambito da Agéncia Estadual de Regulacdo de Servicos Publicos de
Mato Grosso do Sul — AGEPAN e da outras providéncias.

O DIRETOR-PRESIDENTE da Agéncia Estadual de Regulacdo de Servigos Publicos de Mato
Grosso do Sul - AGEPAN, no uso de suas atribuigdes e com fulcro nos incisos II, V e VI todos do artigo
35, do Decreto Estadual n° 13.495, de 13 de setembro de 2012 g,

Considerando o art. 6° do Decreto n° 13.659 de 19 de junho de 2013, que dispde que
compete ao Conselho Diretor da AGEPAN estabelecer a Ficha de Avaliacdo de Desempenho para
avaliacdo do Nivel de Desempenho Individual para pagamento do Adicional de Incentivo a
Produtividade no ambito da AGEPAN.

Considerando o art. 7° do Decreto n° 13.659 de 19 de junho de 2013, que dispde que cabe
ao Diretor-Presidente constituir uma comissao para apuracao do resultado da avaliagdao, com
competéncia para conhecer, analisar e decidir sobre os recursos interpostos.

Considerando o paragrafo Unico do art. 7° do Decreto n°® 13.659 de 19 de junho de 2013,
gue estabelece que serd dada ciéncia ao servidor dos resultados registrados na ficha de avaliacdo
individual, sendo-lhe facultada a possibilidade de interpor recursos, para revisdao dos resultados da
avaliagdo, mediante requerimento ao Conselho Diretor.

Considerando a necessidade de reconhecer o mérito, assegurando a diferenciagdo e
valorizacdo dos diversos niveis de desempenho, e, ainda de mobilizar os servidores em torno da
missdo essencial do servico publico, orientando a sua atividade em funcdo de objetivos claros e
critérios de avaliacdo transparentes.

Considerando a deliberacao do Conselho Diretor lavrada na Ata de Reunidao n° 022, de 29 de
julho de 2013.

RESOLVE:
Art. 1° Fica instituida a Ficha de Avaliacdo de Desempenho Individual (FADI), bem como os
critérios, procedimentos e indicadores de qualidade, para apuragdo do Nivel de Desempenho Individual

(NDI), para fins de pagamento do Adicional de Incentivo a Produtividade (AIP).

Art. 2° A avaliacdo de desempenho visa desenvolver uma cultura de gestao dirigida para a
obtencdo de resultados, com base nos objetivos e metas estabelecidas e, visa também:

I - Mobilizar os servidores em torno da missdo essencial do servico, orientando a sua atividade
em fungdo de objetivos claros e critérios de avaliagdo transparentes.

II - Reconhecer o mérito, assegurando a diferenciacdo e valorizagdo dos diversos niveis de
desempenho.

III - Promover a comunicacdo eficaz entre hierarquias, estabelecendo como instrumentos
essenciais no processo de avaliacdo a discussao e a revisao continuada dos objetivos e metas
pactuados.

IV - Fomentar o desenvolvimento profissional dos servidores, através da identificacdo de
necessidades de capacitacgao.

V - Avaliar as contribui¢des individuais para a concretizagdo dos planos da area e por
consequéncia do érgao.

CAPITULO I



DOS CONCEITOS
Art. 3° Para efeito de avaliacao de desempenho ficam definidos os seguintes conceitos:

I - Adicional de Incentivo a Produtividade (AIP): remuneragdo a ser paga como incentivo
ao desempenho eficiente na execucao das atividades regulatorias;

II - Fator de Arrecadacao (FAR): saldo positivo semestral, resultante da diferenga entre o
total das receitas (excluidas a arrecadagdo com multas) e o total de despesas préprias da AGEPAN
(excluidas as efetivadas a conta de investimentos realizados);

III - Ficha de Avaliacdo de Desempenho Individual (FADI): formulario contendo os
fatores de avaliacdo e os indicadores de desempenho a ser preenchido pela chefia imediata do servidor
para apuracdo do Nivel de Desempenho Individual (NDI);

IV - Nivel de Desempenho Individual (NDI): resultado do processo de avaliagdo obtido
pelo servidor em relagdo a avaliacdo obtida por todos servidores, apurado em cada trimestre civil, de
acordo com os critérios, procedimentos e indicadores de produtividade, desdobrando-se da seguinte
forma:

IV.a - NDI de Desempenho Individual Ponderado (NDIp): corresponde ao valor do NDI
atribuido para cada servidor, ponderado em funcdo do numero de meses por ele efetivamente
trabalhados, no trimestre correspondente;

IV.b - NDI de Desempenho Individual Ajustado (NDIa): corresponde ao NDI Ponderado
atribuido a cada servidor, ajustado de forma a se assegurar a distribuicdo integral do Adicional de
Incentivo a Produtividade (AIP), apurado com base no percentual do FAR correspondente ao grupo a
gque pertenca o servidor avaliado, respeitando-se a sua distribuicdo de forma proporcional ao
desempenho de cada servidor no trimestre correspondente;

V - Avaliagdao de Desempenho Individual: ato de medicdao e atribuicdo de valor as agdes
desenvolvidas pelo servidor na execucdo de suas atividades, a partir de critérios pré-definidos;

VI - Chefia Imediata: servidor ocupante do cargo responsavel diretamente pela supervisao e
avaliacdo das atividades dos servidores;

VII - Ciclo de Avaliacao: os quatro trimestres civis;
VIII - Ciclo de Apuracao do Fator de Arrecadacao: os dois semestres civis;
IX - Fator de Avaliagao: atributo por meio do qual € mensurado o desempenho do servidor;

X - Plano Trimestral de Trabalho do Servidor — PTTS: instrumento em que se baseara a
chefia imediata para refletir sobre a atuagao profissional do servidor, no qual constarao os objetivos e
metas individuais para que ele possa alcancar a melhoria no seu desempenho, tragcando um plano
basico de desenvolvimento;

XI - Comissao de Avaliagdo: comissao composta por 5 (cinco) servidores da Agéncia, sendo
3 (trés) titulares e 2 (dois) suplentes, especificamente constituida para fins de apuracgdo do resultado,
das avaliagOes dos servidores, bem como da analise e decisdo dos recursos interpostos.

CAPiTULO II ;
DOS FATORES DE AVALIAGAO

Art. 4° A avaliacdo individual, destinada a aferir o desempenho do servidor no exercicio das
atribuicdes do cargo, levara em conta os seguintes fatores:

a) Produtividade: capacidade de produzir acdes com o rendimento esperado, compativel com
as atribuicdes inerentes ao cargo, com qualidade e de acordo com os objetivos e prazos estabelecidos,
utilizando métodos, técnicas e recursos disponiveis;

b) Trabalho em equipe: capacidade de atuar como elemento agregador nos processos de
trabalho que exijam atuacdo conjunta, contribuindo para a integracao da equipe, respeitando os



valores e posicionamentos dos demais integrantes;

c) Comprometimento com o trabalho: capacidade de atuar para a consecucdo do trabalho
demonstrando comprometimento com o seu desenvolvimento e com a preservacao da imagem da
Agéncia;

d) Cumprimento das normas de conduta do 6rgdo: manutengdo de comportamento
adequado ao Servico Publico e aos padrdes do Cdodigo de Etica da Agéncia;

e) Qualidade técnica do trabalho: capacidade de executar as atividades com habilidade e
qualidade, cumprindo com eficiéncia as tarefas designadas;

f) Capacidade de autodesenvolvimento: capacidade de identificar suas préprias
deficiéncias, demonstrando cuidado com seu desenvolvimento pessoal do ponto de vista técnico e
cultural, bem como de colocar em pratica o conhecimento adquirido;

g) Iniciativa: capacidade de ser proativo na execucao das tarefas, demonstrando interesse
em apresentar propostas e alternativas para solucao de problemas, bem como seguranca em suas
decisoes, de forma a aperfeigoar resultado de seu trabalho.

h) Relacionamento interpessoal: capacidade de contribuir para um ambiente de trabalho
harmonico, positivo e de respeito aos demais servidores e ao publico em geral, respeitando as
peculiaridades de cada um;

i) Flexibilidade as mudancas: capacidade de acompanhar as mudangas e inovagdes na
sociedade em geral e nas atividades inerentes as suas atribuicdes, avaliando seus reflexos no ambiente
de trabalho, como forma de melhorar a efetividade dos servicos regulados pela Agéncia.

CAPITULO III
DO PROCESSO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Art. 5° A avaliagdo de desempenho, a ser efetuada pela chefia imediata do servidor, sera
realizada no final de cada trimestre civil, utilizando-se a Ficha de Avaliagdo de Desempenho Individual
(FADI) de que trata o Anexo I, dando ciéncia do resultado da avaliacdo ao servidor.

Art. 6° O processo de Avaliacdo de Desempenho contemplara as seguintes etapas:

a) Planejamento: a ocorrer antes do inicio de cada ciclo trimestral, com o estabelecimento
das metas individuais a serem executadas pelos servidores no periodo, que poderdo ser revistas a
gualquer momento, desde que comunicadas com antecedéncia ao avaliado.

b) Acompanhamento: desenvolve-se durante todo o ciclo de avaliacdo, com o objetivo de
revisar o planejamento (caso necessario), de assegurar que a execugao corresponda ao planejado e de
propiciar ao servidor informagbes quanto a possiveis desvios na execucdo do trabalho, identificando
fatores que poderdo interferir no desempenho e implementando agdes para sanar eventuais
problemas.

c) Avaliacao de desempenho: é a Ultima etapa do processo avaliativo, consistindo na
comparacao dos resultados alcangados com as metas estabelecidas e os comportamentos esperados,
permitindo a atribuicdo de pontuagdo correspondente ao grau de desempenho.

Art. 7° Na fase de planejamento, o chefe imediato devera fixar as tarefas e metas a serem
executadas pelos servidores no ciclo de avaliacdo, conforme o Plano Trimestral de Trabalho do Servidor
(PTTS), a ser elaborado pela chefia imediata, com a ciéncia do servidor, e submetido a homologacado
do Diretor da area.

§ 1° Durante o ciclo de avaliacdo, na fase de acompanhamento, o chefe imediato devera
registrar no PTTS, em campo proprio, as observacbes, positivas ou negativas, que exerceram
influéncia sobre a execucdo das atividades do periodo, bem como as acdes realizadas e os
encaminhamentos propostos.

§ 20 O PTTS ficara arquivado na unidade avaliadora, e a chefia imediata devera considerar os
registros nele langados, no momento da avaliagao de desempenho do servidor.



§ 3° Em caso de movimentacgao interna do servidor, o titular de sua nova unidade de exercicio
devera atualizar imediatamente o PTTS.

Art. 8° A avaliacdo serad realizada pelo chefe imediato, em campo especifico na Ficha de
Avaliacdo de Desempenho Individual (FADI), adotando-se, para cada um dos fatores, a seguinte escala
de pontuagao:

1 - Insuficiente: baixo desempenho no fator avaliado, indicando que o servidor encontrou
bastante dificuldade no cumprimento de suas atribuicdes, raramente alcancando os resultados
esperados ou pactuados.

2 - Regular: desempenho moderado no fator avaliado, indicando que o servidor encontrou
certa dificuldade no cumprimento de suas atribuicbes, deixando, na maioria das vezes, de alcancar
plenamente os resultados esperados ou pactuados.

3 - Bom: desempenho satisfatorio no fator avaliado, indicando que o servidor encontrou
poucas dificuldades no desempenho de suas atribuicdes, alcancando plenamente, na maioria das
vezes, 0s resultados esperados ou pactuados.

4 - Muito Bom: desempenho com competéncia no fator avaliado, indicando que o servidor
cumpriu suas atribuicdes sem dificuldades, geralmente alcancando plenamente os resultados
esperados, apresentando produtos de qualidade.

5 - Excelente: desempenho acima da expectativa no fator avaliado, indicando que o servidor
alcancou plenamente os resultados esperados ou pactuados na quase totalidade das vezes, geralmente
agregando qualidade e valor ao produto de seu trabalho.

Art. 9° O servidor que ndo permanecer em efetivo exercicio na mesma unidade organizacional
durante todo o ciclo de avaliacdo devera ser avaliado pelo chefe imediato da unidade na qual tiver
permanecido por mais tempo.

Art. 10 O processamento das avaliagbes de desempenho devera observar de forma rigorosa os
seguintes procedimentos e prazos:

a) Acompanhamento do desempenho do servidor e preenchimento da FADI pelo avaliador, no
ultimo dia util do ciclo trimestral de avaliagdo;

b) Encaminhamento da FADI pela chefia imediata do servidor avaliado a Geréncia de Recursos
Humanos, até o segundo dia util do més subsequente ao ciclo de avaliacdo, para lancamento do
nimero de meses trabalhados pelo servidor no Relatério Trimestral para Apuragao do AIP do Servidor;

c) Encaminhamento do Relatério a Comissdao de Avaliacdo até o terceiro dia util do més
subsequente ao ciclo de avaliacao, para apuracao dos valores do AIP para todos os servidores;

d) Encaminhamento do resultado final da apuracdo pela Comissao de Avaliagdo ao Conselho
Diretor da AGEPAN, até o quarto dia util do més subsequente ao ciclo de avaliacdo.

Art. 11 Em caso de alteracdo do cargo/funcdao durante o ciclo de avaliagdo, o servidor sera
avaliado separadamente por cada periodo trabalhado, apurando-se o valor do AIP na mesma
proporcao das avaliagdes recebidas.

CAPITULO IV
DAS COMPETENCIAS

Art. 12 Compete a Geréncia de Administragcao e Finangas:

a) Providenciar a abertura do processo para acompanhamento do resultado da avaliagao e do
pagamento do Adicional de Incentivo a Produtividade; e

b) Preencher o Demonstrativo Semestral das Receitas e Despesas para Apuracao do Fator de
Arrecadacdo, de que trata o Anexo II, e encaminhar o processo com o resultado apurado para a
Geréncia de Recursos Humanos.



Art. 13 Compete a Geréncia de Recursos Humanos:

a) Disponibilizar as Fichas de Avaliacao de Desempenho Individual (FADI) aos chefes
imediatos;

b) Preencher os campos do Relatério Trimestral de Apuragdo do AIP do Servidor, de que trata
o Anexo III, especificamente com relagdo aos campos constantes do cabecalho e aos dados dos
servidores avaliados e respectivos numeros de meses efetivamente trabalhados no trimestre,
observadas as regras estabelecidas nos artigos 21 e 22 desta Portaria;

c) Efetivar o langamento dos valores do Adicional de Incentivo a Produtividade, homologados
pelo Conselho Diretor da AGEPAN;

d) Disponibilizar aos servidores modelo préprio para interposicao de recursos;
e) Propor eventuais ajustes nos critérios de avaliagdo.
Art. 14 Compete a Comissdo de Avaliagdo:

a) Consolidar os NDI obtidos nas Fichas de Avaliacdo de Desempenho Individual (FADI) no
Relatério Trimestral para Apuragdo do AIP do Servidor;

b) Julgar os recursos interpostos quanto ao resultado da avaliagdo;
c) Notificar o servidor, acerca da decisdao do processo de recurso ou reconsideragao;

d) Encaminhar ao Conselho Diretor da AGEPAN o resultado da avaliagdo com os valores
individualizados do Adicional de Incentivo a Produtividade, para homologacao.

§ 19 Integrarao a Comissao de Avaliacdo os servidores especificamente designados para tal
fim, mediante ato proprio do Diretor Presidente da AGEPAN.

§ 20 O servidor integrante da Comissdo de Avaliacdo estara impedido de participar da analise
e decisdo em relagdao ao recurso por ele interposto.

_ CAPiTULO V
DA INTERPOSIGAO DE RECURSOS E DOS PRAZOS

Art. 15 O servidor que discordar de sua avaliacdo podera interpor recurso junto a Comissdo de
Avaliacdo no prazo de 02 (dois) dias uteis, contados da ciéncia dada ao servidor pela chefia imediata,
para julgamento em primeira instancia, devendo a Comissdo de Avaliagdo manifestar-se no prazo de
até 02 (dois) dias Uteis apds o recebimento do recurso.

Art. 16 A decisdo da Comissdo de Avaliacdo devera ser comunicada ao recorrente e ao seu
chefe imediato, que desejando poderdo apresentar pedido de reconsideracdo da decisdo, em até 02
(dois) dias uteis.

Art. 17 Os recursos ou pedidos de reconsideracao intempestivos ndao serao conhecidos pela
Comissao de Avaliacao.

Art. 18 A Comissdo de Avaliagdo encaminharad o pedido de reconsideracdo para apreciagao
pelo Conselho Diretor da AGEPAN, que deliberara em instéancia final a questéo.

Art. 19 A decisdo da Comissdo de Avaliacdo, em 12 instancia, e do Conselho Diretor, em 22
instancia, ndo poderao resultar em reducao da avaliagdo inicialmente atribuida ao servidor.

Art. 20 Se houver reconsideracdao da avaliacdo os efeitos financeiros serao apropriados na
folha de pagamento do proprio més.

Paragrafo Unico. Em caso de impossibilidade de cumprimento do disposto no caput, o
acréscimo sobre o adicional de produtividade decorrente da nova avaliagdo devera ser incluido na folha
de pagamento imediatamente subsequente a decisdo, com os devidos ajustes no saldo do montante



do Adicional de Incentivo a Produtividade.

_CAPiTULO VI .
DAS DISPOSICOES GERAIS E TRANSITORIAS

Art. 21 Serdo avaliados os servidores que contarem com pelo menos 01 (um) més de efetivo
exercicio em cada ciclo de avaliagdo.

Paragrafo Unico. Para efeito de contagem do periodo trimestral de avaliacdo serdo aplicados os
seguintes critérios:

a) Caso a admissdo ocorra durante o trimestre de avaliagdo, o periodo para efeito de
pagamento do adicional de produtividade sera proporcional ao(s) més(es) trabalhado(s);

b) Periodo trabalhado até 15 (quinze) dias ndo sera considerado para efeito do pagamento do
Adicional de Incentivo a Produtividade;

c) Periodo trabalhado superior a 15 (quinze) dias sera considerado como més completo para
efeito de pagamento do adicional.

Art. 22 Nos casos de licengas acima de 15 dias, considerado o més de referéncia da avaliagao
do servidor, licenca maternidade ou afastamento para tratamento de salde por motivo de moléstia
grave ou incuravel, por acidente em servico ou por doenca profissional, sera atribuido ao servidor um
indice de desempenho correspondente a 30% (trinta por cento) do valor do indice por ele obtido, na
ultima avaliagdo realizada.

Art. 23 O processo de avaliacdo de desempenho sera implementado trimestralmente, iniciando
no més de julho de 2013, correspondendo ao periodo avaliado no trimestre abril, maio e junho de
2013.

Art. 24 Excepcionalmente, a avaliacdo de desempenho correspondente ao 2° trimestre civil
(abril, maio e junho) de 2013, para pagamento em julho, agosto e setembro de 2013, sera realizada
através de rateio uniforme entre os servidores, respeitadas as condicionantes de contagem do periodo
trabalhado, definidas nos artigos 21 e 22 desta Portaria.

Art. 25 Para fins de apuracdo do Adicional de Incentivo a Produtividade relativo ao 3°
trimestre de 2013, a elaboracdo do correspondente Plano Trimestral de Trabalho do Servidor (PTTS)
sera elaborado até o final de julho, e levara em conta apenas as acGes planejadas para os meses de
agosto e setembro.

Art. 26 Na hipotese de recusa do servidor avaliado em assinar qualquer das notificagdes do
processo de Avaliacdo de Desempenho, o chefe imediato devera registrar o fato, com a assinatura de
uma testemunha.

Art. 27 Os servidores desligados terdo a avaliagdo e o pagamento do Adicional de Incentivo a
Produtividade realizados de acordo com os seguintes critérios:

a) O pagamento do saldo, referente ao ciclo trimestral anterior ao desligamento, sera
realizado no processo de rescisao.

b) O pagamento referente ao periodo trabalhado no trimestre do desligamento tera por base
a mesma pontuagdo do trimestre anterior e sera realizado no processo de rescisdo e o seu valor
deduzido do montante a ser distribuido como Adicional de Incentivo a Produtividade.

Art. 28 Os casos nao previstos nesta Portaria serao analisados pela Comissao de Avaliagao e
aprovados pelo Conselho Diretor da AGEPAN.

Art. 29 Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagao.
Campo Grande, 30 de julho de 2013.

YOUSSIF DOMINGOS
Diretor-Presidente



ANEXO I DA PORTARIA N° 097, DE 30 DE JULHO DE 2013 - FICHA DE AVALIAGAO DE

DESEMPENHO INDIVIDUAL (FADI)

AGENCIA ESTADUAL DE REGULACAO DE SERVICOS PUBLICOS DE MS - AGEPAN

ADICIONAL DE INCENTIVO A PRODUTIVIDADE - AIP

APURACAO DO NiVEL DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - NDI

sempre que necessario.

Trimestre
de
Referéncia:
Setor:
Avaliador:
Servidor: Matricula:
Avaliacao dos Fatores
3 el o | =
- S |E| c|2|E] <
ITEM FATORES DE AVALIACAO S = 5 o % =
5 Ja] @ lE| g o
Z © § w =
1 2 3 4|5
1 Produtividade
Executou suas atividades demonstrando ter conhecimento sobre o trabalho e seus
1.1 objetivos.
Concluiu suas tarefas estabelecidas no plano de trabalho dentro dos prazos
1.2 . . . )
estabelecidos, sem necessidade de cobranga da chefia imediata.
1.3 Realizou suas tarefas com qualidade, respondendo adequadamente as atividades
’ urgentes e/ou de maior complexidade, sem necessidade de retrabalho.
1.4 Utilizou com eficiéncia os recursos materiais, humanos e tecnoldgicos para a
' consecugdo de seus objetivos e o cumprimento das metas estabelecidas.
1.5 Soube priorizar a execugdo das atividades conforme seu grau de relevancia,

Comentarios:

S

2 Trabalho em Equipe
Realizou suas atividades especificas dentro do grupo, contribuindo com os demais
2.1 membros para a solugdo de suas dificuldades, quando necessario ao alcance das
metas.
Contribuiu de forma efetiva para a solugdo dos conflitos dentro da equipe,
2.2 . )
mantendo um bom ambiente e um bom clima de trabalho.
2.3 Subordinou suas metas e convicgdes pessoais ao objetivo geral da equipe,

evitando comprometer o resultado do trabalho.

Comentarios:

S

3 Comprometimento com o Trabalho
Envolveu-se nos trabalhos desenvolvidos, demonstrando dedicagdo as atividades
3.1 de competéncia de sua area, mesmo quando fugiram a rotina de suas atribuicGes
especificas.
3.2 Evitou que interesses e compromissos de ordem pessoal interferissem no
’ desenvolvimento dos trabalhos.
3.3 Apresentou visao global da instituicdo, atuando para a consecugdo dos objetivos

de sua area e da missdo institucional da organizagao.

Comentarios:

S

4 Cumprimento das normas de conduta
a1 Manteve uma postura profissional compativel com o cargo e com a natureza das

’ tarefas desempenhadas, respeitando o sigilo profissional inerente a sua fungdo.
4.2 Evitou exercer sua fungdo, poder ou autoridade com finalidade estranha ao

interesse publico, para obter proveito em interesse proprio ou de terceiros.




4.3

Agiu com zelo e honradez, demonstrando cortesia e habilidade ao interagir com
seus colegas, superiores ou subordinados, bem como com o publico em geral.

Comentarios:

5 Qualidade Técnica do Trabalho

5.1 Realizou suas tarefas de forma completa, precisa e criteriosa, atendendo aos
’ resultados esperados, tanto em qualidade quanto em cumprimento de metas.

5.2 Demonstrou clareza de procedimentos na execugdo de tarefas sob sua
’ responsabilidade, servindo de referéncia para os demais membros da equipe.

5.3 Adaptou-se a eventos inesperados que influenciaram os niveis de prioridade no
’ desenvolvimento de suas tarefas.

5.4 Canalizou as informagdes operacionais do dia-a-dia, traduzindo-as em agdes

inovadoras na execugdo de suas atividades.

Comentarios:

S

6 Capacidade de Autodesenvolvimento
6.1 Esforcou-se em prover os meios de sanar lacunas de competéncia técnica ou
' funcional, buscando o apoio institucional, quando necessario.
6.2 Participou com dedicagdo em cursos e atividades de treinamentos para os quais
' foi indicado.
Colocou em pratica o conhecimento adquirido em atividades de treinamento,
6.3 atuando inclusive como agente disseminador desse conhecimento com os demais

colegas.

Comentarios:

S

7 Iniciativa
71 Buscou melhorar a eficiéncia na execugdao dos trabalhos, através de novos
’ conhecimentos ou maneiras de executar as tarefas.
73 Buscou solucionar problemas do dia-a-dia, de maneira proativa,
’ independentemente de estimulos externos.

Antecipou-se na execugdo de tarefas e trabalhos, apresentando ideias e
7.3 sugestdes para aprimoramento dos processos, antes mesmo de ser cobrado pela

chefia imediata.

Comentarios:

S

8 Relacionamento Interpessoal

8.1 Contribuiu para o bom relacionamento entre os colegas, visando a melhoria do
’ desempenho das atividades comuns.

8.2 Lidou de forma efetiva com as diferengas interpessoais, mantendo sempre uma
’ atitude cooperativa.

8.3 Comprometeu-se com a equipe no desenvolvimento de atividades em comum,

contribuindo para a construgdao do consenso.

Comentarios:

S

9 Flexibilidade as Mudangas
9.1 Mostrou uma postura positiva com relagdo as mudangas externas e seus reflexos
' no ambiente de trabalho.
9.2 Agiu com determinagdo em situagdes imprevistas, superando as dificuldades para
' a execugdo das tarefas.
Assumiu postura critica com relagdo as rotinas e regulamentos vigentes,
9.3 sugerindo adequagdes em busca da efetividade de seu trabalho de prestador de

um servigo publico.

Comentarios:

RESULTADO DA AVALIAGAO

NDI

Data: /

/ Data: / /

Assinatura e carimbo do avaliador

Ciente do Avaliado - Assinatura e carimbo




ANEXO II DA PORTARIA N° 097, DE 30 DE JULHO DE 2013 - DEMONSTRATIVO DAS
RECEITASE DESPESAS PARA APURACAO DO FATOR DE ARRECADACAO - FAR

AGENCIA ESTADUAL DE REGULACAO DE SERVIGOS PUBLICOS DE MS - AGEPAN

DEMONSTRATIVO DAS RECEITAS E DESPESAS PARA
APURACAO DO FATOR DE ARRECADACAO - FAR

SEMESTRE:
MES RECEITAS TOTAL
Receita propria
(Receita com multa)
TOTAL RECEITAS
MES DESPESAS TOTAL

Despesa com custeio

Despesa com pessoal cedido

(Desconto do adicional de
produtividade com pessoal
proprio/cedido)

TOTAL DESPESAS

FATOR DE ARRECADAGAO (FAR) = TOTAL DE RECEITAS - TOTAL DE DESPESAS:

Observagoes

Data e assinatura do responsavel pelas informagbes




ANEXO III DA PORTARIA N° 097, DE 30 DE JULHO DE 2013 - RELATORIO TRIMESTRAL PARA
APURACAO DO AIP DO SERVIDOR

AGENCIA ESTADUAL DE REGULAGAO DE SERVICOS
PUBLICOS DE MS - AGEPAN

RELATORIO TRIMESTRAL PARA APURAGAO DO AIP DO
SERVIDOR

Trimestre para pagamento do AIP:

Semestre de referéncia do FAR:

Valor semestral do FAR:

I = Indice percentual aplicado ao valor semestral do FAR:

I x FAR = Valor semestral a ser distribuido ao grupo de servidores:

Ajustes:

I x FAR (ajustado) Valor semestral a ser distribuido ao grupo de servidores apds ajustes:

M = NUumero de meses em que o AIP sera concedido:

Sn = Numero de servidores em efetivo exercicio no trimestre:

Valor mensal a ser distribuido como AIP no semestre de referéncia (FAR x I/ M):

Nivel de
Nome Desem- NDI Pon- NDI Ajus-
Seq | Matri-cula do Mesi(s) tr:zgldhoados penho Indivi- derado tado AIP = N—I\D/ELSM
Servidor P dual (NDIp) (NDI.) xon
(NDI)
NDI MEDIO
Observagoes:
Pela Comissdo de Avaliagao:
Campo Grande, / / |
Assinatura e carimbo Assinatura e carimbo Assinatura e carimbo
Homologacdo do Conselho Diretor
A Geréncia de Recursos Humanos:
Campo Grande, / /
Diretor-Presidente Diretora de Administragdo e Planejamento
Diretor de Normatizacdo e Fiscalizagdao Diretor de Regulacdo Econ6mica




