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INTRODUCAO

onsiderado como um periodo de avalia¢ao, o estagio probatdrio,

muito embora tenha merecido regulamentacdao especifica e

aplicagdo em regimes retribuitérios na Administragdo Publica do
Estado de S3o Paulo, j& era figura prevista nas sucessivas atualiza¢bes da
Constituicdao Federal.

Podemos entdo definir estagio probatdrio como o periodo em que o
servidor ingressante na administracdao publica, por meio de concurso para
provimento de cargo efetivo, serd avaliado em suas condicdes reais de trabalho,
devendo ser submetido a Avaliagao Especial de Desempenho como condi¢ao para
aquisi¢ao da estabilidade.

E fundamental nesse periodo que se tenha um olhar critico e que possam
ser identificadas, quando necessario, possiveis demandas de treinamento ou
ainda uma provavel realocacao, sempre com foco em uma melhor adaptacao do
servidor, conjuntamente com os interesses da Administragao.

Certo também afirmar que ndo se trata apenas de um simples intervalo de
tempo e que, neste periodo, a Administracdao avalia o servidor quanto a
assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade e
responsabilidade, e a ndo aprovacao trard como consequéncia a exoneracao do

cargo, preservado o direito do contraditdrio e ampla defesa, com o objetivo de:

a) contribuir para a implementacdo do principio da eficiéncia na
Administragao Publica Estadual, aferir o desempenho do servidor em sua
fun¢ao, para aprimora-lo;

b) fornecer subsidios a gestdo de politica de recursos humanos;

c¢) promover a adequacdo funcional do servidor, possibilitando ao mesmo
adaptar-se, enfrentar desafios, colocar em prdtica seus conhecimentos e
construir relagdes de confianca, sempre com responsabilidade para com o

trabalho.




Outro instituto importantissimo é a Avaliacao de Desempenho Individual -
ADI, destinada, a partir de critérios pré-definidos, identificar potencialidades e
melhor aproveitamento do servidor.

Neste sentido, para uma conducdo responsdvel, nesse processo, estao
envolvidos, avaliado/avaliador, drea de gerenciamento funcional, capacitacdo e
desenvolvimento.

Assim, esta edi¢ao tem a finalidade de socializar as informagdes sobre o
estagio probatdrio e a avaliagao de desempenho individual, agrupar dispositivos
legais, organizar e desenhar fluxos, uniformizar procedimentos e etapas do

processo de trabalho e suas responsabilidades.

Grupo de Gestao de Pessoas




CONCEITOS

AFASTAMENTO - o conceito de afastamento para fins de estagio probatdrio abrange
os afastamentos propriamente ditos (participacdo em congressos, afastamento para
exercicio de cargo em comissdo), licencas (licenca-saude, licenca-prémio, licenca-
gestante) e faltas (falta abonada, falta médica, falta justificada, falta injustificada).

AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - é Ato de medicao e atribuicao de valor
as acdes desenvolvidas pelo servidor na execucao de suas atividades, a partir de
critérios pré-definidos. E um processo anual, sistematico e continuo que possibilita
acompanhar o desempenho do servidor no exercicio de suas funcdes, das metas e
resultados a serem alcangados e do seu potencial de desenvolvimento.

AVALIACAO ESPECIAL DE DESEMPENHO - conjunto de acbes planejadas e
coordenadas, com vistas ao acompanhamento continuo do desempenho do servidor
no periodo de estagio probatdrio. Abrange as avaliagbes semestrais de desempenho,
registros de incidentes criticos e outros documentos substancialmente avaliatdrios
contidos no processo.

AVALIACAO PELA LIDERANCA - processo em que a chefia imediata avaliara o servidor
sob seu comando no desempenho de suas atribui¢bes.

AVALIACAO SEMESTRAL DE DESEMPENHO - avaliacdo semestral do servidor em
estagio probatdrio, realizada de acordo com os critérios estabelecidos em lei, quais
sejam: assiduidade, disciplina, iniciativa, produtividade e responsabilidade.

AVALIADOR EXTERNO - é aquele que nao é servidor da Secretaria de Estado da
Saude, mas possui servidor para realizar a avaliacdo. E o caso dos servidores
municipalizados que sdo avaliados pelos gestores das unidades em que estdo
afastados.

AUTOAVALIACAO - processo em que o servidor avaliard o seu préprio desempenho.

CARGO DE COMANDO (ou CARGO DE CHEFIA) — cargo em comissdo formalmente
previsto na estrutura da Secretaria de Estado da Saude.

CICLO DE DESEMPENHO - intervalo entre processos de Avaliacao de Desempenho
Individual, no qual serd analisado o desempenho do servidor para realizacao da
autoavaliacdo e avaliacdo pela lideranca.

COMISSAO ESPECIAL DE AVALIACAO DE DESEMPENHO - comissdo criada para fins
da avaliagdao especial de desempenho de estagio probatdrio, com ndmero impar de
membros (atualmente cinco) escolhidos entre as Coordenadorias (CRH, CSS, CRS e
CCD), com atribuicdes previstas em lei.




COMISSAO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO - comiss&o criada em cada subsetorial
para fins de acompanhamento do periodo de estdgio probatdrio, com atribuicdes
previstas em lei.

CONFIRMAGAO NO CARGO - uma das alternativas possiveis ao término do estagio
probatdrio. O servidor serd confirmado no cargo caso complete satisfatoriamente o
periodo de estdgio probatdrio.

DIREITO DE DEFESA DO AVALIADO - direito que o avaliado tem de se defender
administrativamente quando proposta sua exonera¢do, em respeito aos principios
juridicos do contraditdrio e da ampla defesa.

EFETIVO EXERCICIO - dias efetivamente trabalhados, incluindo o descanso
remunerado e afastamentos previstos no artigo 78 da LC 10.261/68.

ESTAGIO PROBATORIO - periodo de 1095 (um mil e noventa e cinco) dias de efetivo
exercicio, no qual o servidor ingressante em cargo efetivo, nomeado por concurso
publico, é avaliado de acordo com os critérios estabelecidos em Lei, culminando na
confirmacdo do servidor no cargo ou em sua exoneracao.

EXONERAGAO - uma das alternativas possiveis ao término do estagio probatdério. O
servidor serd exonerado caso ndao complete satisfatoriamente o periodo de estdgio
probatdrio.

FATOR DE COMPETENCIA - elemento de articulacdo entre conhecimentos,
habilidades e atitudes do servidor para a realiza¢do de suas atividades.

“FEEDBACK” - consiste na informacao a respeito do desempenho do servidor
avaliado, passada pela chefia imediata, apontando os pontos fortes e ressaltando os
aspectos que devem ser melhorados no desempenho do servidor.

INDICADOR DE DESEMPENHO - sao métricas para avaliar se as acdes realizadas estao
contribuindo para o alcance das metas tracadas no planejamento.

NIVEL DE PROFICIENCIA - é uma métrica usada para quantificar o grau de
conhecimento, habilidade e competéncia em uma determinada area. Sera calculado
pela pontuacao final da Avaliacao de Desempenho Individual dividido pelo nimero
total de indicadores de desempenho do formulario de avalia¢do, este valor sera
convertido em nivel de proficiéncia.

PERIODO AVALIATORIO - periodo no qual o servidor em estagio probatério é
avaliado, especialmente por meio das avaliacbes semestrais de desempenho,
dividido em cinco periodos avaliatdrios, com seis meses de efetivo exercicio cada.

PLANO DE ACAO PARA O DESENVOLVIMENTO - PAD - processo em que a chefia
imediata refletird sobre a atuacao profissional do servidor, regido pela LC
1080/02008, devendo definir objetivos e metas individuais para que ele possa
alcancar a melhoria no seu desempenho.




PLANO DE DESENVOLVIMENTO DO SERVIDOR - PDS - processo em que a chefia
imediata refletird sobre a atuacdo profissional do servidor, regido pela LC 1157/2011,
devendo definir objetivos e metas individuais para que ele possa alcangar a melhoria
no seu desempenho.

PROGRESSAO AUTOMATICA - direito do servidor confirmado no cargo ao término
do estdagio probatdrio, o qual fard jus a progressao do grau “A” para o grau “B” da
respectiva referéncia da classe a que pertenca, especialmente os servidores regidos
pelas leis complementares n° 1.080/2008 e 1.157/2011.

REGISTRO DE INCIDENTES CRITICOS - documento opcional nos processos de estagio
probatdrio, que possibilita ao gestor registrar fatos pontuais que abonem (positivos)
ou desabonem (negativos) o avaliado, a qualquer momento durante o estagio
probatdrio.

RELATORIO CIRCUNSTANCIADO - instrumento a ser elaborado ao término do quinto
periodo avaliatdrio, a fim de consolidar a avaliacdao especial de desempenho e propor
fundamentadamente a confirmacgdo no cargo ou a exonerag¢ao do avaliado.

SIMULADOR DE CONTAGEM DE TEMPO - documento de contagem de tempo para
fins de estagio probatdrio. A partir da inser¢ao da data de exercicio do avaliado e dos
dias (em numeros) de afastamentos cabiveis, calcula automaticamente os periodos
avaliatdrios e a data de término do estagio probatdrio.
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SIGLAS

AF — Atestado de Frequéncia

ADI - Avaliagao de Desempenho Individual

ASD - Avaliacao Semestral de Desempenho

CAD - Comissao de Avaliacao de Desempenho

CCD - Coordenadoria de Controle de Doencas

CEAD - Comissao Especial de Avaliacao de Desempenho

CEFOR - Centro de Formagdo de Recursos Humanos para o SUS/SP
CRH - Coordenadoria de Recursos Humanos

CRS - Coordenadoria de Regides de Saude

. CSS - Coordenadoria de Servicos de Saude

. EC - Emenda Constitucional

. EP - Estagio Probatdrio

. FF - Ficha Funcional

. GADI - Grupo de Apoio ao Desenvolvimento Institucional
. LC - Lei Complementar

. PAD - Plano de Acao para o Desenvolvimento

. PDS - Plano de Desenvolvimento do Servidor

. PIAI - Plano de Integracao e Aperfeicoamento Individual
. PIDI - Plano de Integracao e Desenvolvimento Individual
. RC - Relatdrio Circunstanciado

. RDI - Relatdrio de Desempenho Individual

. RH - Recursos Humanos

. RIC - Registro de Incidentes Criticos

. SCT - Simulador de Contagem de Tempo

. SES - Secretaria de Estado da Saudde de Sao Paulo

. SUS - Sistema Unico de Saude

. TP — Totais de pontos

. UA - Unidade Administrativa

. UCRH - Unidade Central de Recursos Humanos

. UD - Unidade de Despesa

. UO - Unidade Or¢amentaria
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ESTAGIO PROBATORIO

estagio probatdrio na Administracao Publica é o periodo de trés
anos de efetivo exercicio que
sucede o ingresso do servidor 7
em um cargo efetivo, com a finalidade de o . ® O «
verificar se reline as condi¢bes necessadrias para vi <
adquirir a estabilidade no cargo, e corresponde ll ..
ao que conhecemos na iniciativa privada como

“periodo de experiéncia”.

Possui regramento préprio que prevé avaliagbes periddicas, com critérios
predefinidos, treinamento e desenvolvimento, até culminar na proposta de
confirmacdo no cargo ou de exoneracdo do servidor, ao término de 1095 (um mil e

noventa e cinco) dias de efetivo exercicio.

Buscando conduzir suas fases de forma simples, clara e objetiva, é que
passamos a abordar este tema de vital importancia, que envolve a instituicao e forca
de trabalho, visando aprimorar a mdo de obra ingressante, para que responda da

melhor forma as necessidades da administracao publica e da populacao.

Para a construcdo dos procedimentos e fluxos de trabalho, bem como melhor
entendimento por parte do avaliado e avaliador, procuramos nos aprofundar em
cada etapa e descrevé-la de modo a torna-la de facil entendimento, muito embora

tenhamos a certeza de que o tema ndo se esgote facilmente.

Podemos afirmar que a avaliacao de desempenho é um dos principais
mecanismos de profissionalizacdo do setor publico, e somente aplicada de forma
adequada, comprometida e responsavel cumprira seu objetivo e, exatamente por
este motivo, deve ser uma atividade continua, caracterizada pela interagao ativa
entre chefia e subordinado, obedecendo as etapas de planejamento, execucao,

monitoramento, avaliacdo e revisao do desempenho.




Traz como base legal o artigo 41 da Constituicao Federal, alterado pela
Emenda Constitucional — EC n° 19/98, que majorou em mais 1 (um) ano, alterando o

periodo probatdrio de 24 (vinte e quatro) meses para 36 (trinta e seis) meses.

Na Administracao Publica do Estado de Sao Paulo, a matéria mereceu legislacao

propria levando em conta os regimes retribuitdrios, a saber:

1. Para os servidores da drea administrativa | drea meio:

a) Lei Complementar n®1.080/2008;

b) Decreto n° 56.114/2010, que regulamenta a Avaliacdo Especial de
Desempenho para fins de estagio probatdrio;

¢) Instrucdo UCRH' n° 003/2010, que dispde sobre a metodologia e os
procedimentos a serem adotados na Avaliacdo Especial de
Desempenho.

2. Para os servidores da area da saude | drea fim:

a) Lei Complementar n°®1.157/2011;

b) Lei Complementar n°1.193/2013, que dispde sobre a carreira médica;

c) Decreto n° 59.391/2013, que regulamenta a Avaliacdo Especial de
Desempenho para fins de estagio probatdrio;

d) Instrucdo CRH? n° 06/2013, que dispde sobre a metodologia e os
procedimentos a serem adotados na Avaliacao Especial de
Desempenho.

3. Para os servidores da drea de Apoio a Pesquisa:

a) Lei Complementar n® 661/91

b) Lei Complementar n® 662/91

¢) Decreto n®59.245/2013

d) Decreto n®59.269/2013

1
http://vclipping.planejamento.sp.gov.br/Vclipping1/index.php/Instru%C3%A7%C3%A30_UCRH_n%C2%BA_03, de o
8 de_setembro_de_2010

2 https://www.saude.sp.gov.br/resources/crh/ggp/con/recortes-do-d.o.e./instrucao/instrucao-
2013/instru__crho6_30_09_13.pdf



http://vclipping.planejamento.sp.gov.br/Vclipping1/index.php/Instru%C3%A7%C3%A3o_UCRH_n%C2%BA_03,_de_08_de_setembro_de_2010
http://vclipping.planejamento.sp.gov.br/Vclipping1/index.php/Instru%C3%A7%C3%A3o_UCRH_n%C2%BA_03,_de_08_de_setembro_de_2010

Para melhor organizacdo e lisura dos processos de trabalho, os Decretos n°
56.114/10 e n° 59.391/13 trouxeram a previsao para instituicdo da Comissdo Especial de
Avaliacao de Desempenho — CEAD e da Comissao de Avaliacao de Desempenho - CAD,

que atuard conjuntamente com os subsetoriais de recursos humanos.




AVALIAQAO ESPECIAL DE DESEMPENHO

avaliagao é fundamental no
periodo de estagio probatdrio,
sendo o processo de “Avaliacao
Especial de Desempenho para fins de Estagio

Probatdrio” nosso objeto de trabalho e estudo.

Inserida no tema Gestdo de Pessoas e,
mais especificamente, em Gestdo de Desempenho, temos como principal

instrumento a avaliacdo de desempenho.

Os objetivos da avaliacao de desempenho podem ser varios. Na administracao

publica, podemos citar alguns, entre os mais relevantes:

Facilitar a tomada de decisdo pelos gestores, em relacao a promogoes,

realocacgdbes, transferéncias e eventuais demissoes;

e Fornecer um feedback aos funcionarios sobre como seu trabalho esta sendo
percebido;

e Servir como subsidio para propostas de treinamento e desenvolvimento;

e Servir como indicador de sucesso (ou ndo) do processo seletivo;

e Preparar o ingressante para atender a missao da institui¢ao.

O objetivo especifico da avaliacido de desempenho durante o periodo de
estagio probatdrio € analisar se o servidor ingressante esta apto, ou ndo, a exercer o
cargo para o qual prestou concurso. Isso pressupde que esse servidor tenha algumas

caracteristicas basicas, traduzidas nos critérios avaliatdrios.

Esse objetivo demonstra a importancia de uma boa avaliagao durante o
estagio probatdrio. Se bem realizada, ao término do periodo de trés anos, é possivel
decidir com consciéncia e fundamentadamente se o servidor deve adquirir a

estabilidade.




Na Avaliacdo Especial de Desempenho do estdgio probatdrio, o método

utilizado é o da escala gréfica, com notas de 1 a 5 para cada critério avaliatdrio, onde

temos:
I | Servidor superou as expectativas Excelente - 5 pontos sempre acima da média
Il | Servidor atendeu as expectativas Bom - 4 pontos as vezes acima da média
Il | Servidor atendeu parcialmente as expectativas Regular - 3 pontos dentro da média
IV | Servidor abaixo das expectativas Ruim - 2 pontos as vezes abaixo da média
V | Servidor ndo atendeu as expectativas Péssimo - 1 ponto sempre abaixo da média

Para ser aprovado no estagio probatdrio e confirmado no cargo, o servidor
precisa alcancar pontuacdo minima de 50% (cinquenta por cento) em cada um dos

critérios avaliatdrios.

e PONTOS QUE MERECEM ATENCAO

Avaliacdo - o foco da avaliagdo de desempenho deve ser o desenvolvimento do
servidor e ndo a punicdo. E preciso deixar claro ao avaliado que a avaliacdo pode e

deve ser benéfica e ndo punitiva.

Burocracia - o processo de avaliacdo nao deve ser meramente burocratico. Em
outras palavras, a burocracia, que é inerente ao processo, nao deve ser a parte
principal dele. A parte burocrética do processo deve ficar na unidade de recursos
humanos, no preenchimento dos formuldrios, no controle de prazos e outras

atividades desse tipo.

Observacdo: a exoneracdo ao término do estdgio probatdrio ndo é uma pena/punicao.
E simplesmente uma constatacdo de que o servidor ndo estd apto para exercer as
fungbes do cargo para o qual prestou concurso. Tanto é assim que, o servidor
exonerado pelo estdgio probatdrio ndo fica impedido de prestar outro concurso
publico.




Feedback - O feedback (retorno) deve ser construtivo, tendo um papel muito
importante nos processos de avaliacgo. E ele quem possibilita ao avaliado saber como
estd sendo percebido seu trabalho e adaptar sua conduta e suas a¢des, a fim de

alcangar e atender as expectativas da administragdo.

Injustica — A sensacao de injustica é uma das mais prejudiciais para o processo
avaliatdrio, pois o servidor que se sente injusticado, poderd nao tentar esforcar-se
para melhorar seu desempenho, e assim, ao contrdrio do desejado, podera buscar

culpados para sua ma avaliacao.

Dessa forma, a avaliacao deve sempre buscar ser a mais justa possivel, levando
em consideracdo tanto seus aspectos objetivos (critérios avaliatdrios) como os
aspectos subjetivos (relacionamento com a chefia e demais colegas, sobrecarga no

trabalho, entre outros).

Aqui podemos fazer um paralelo com o trabalho de gestdao de pessoas da
unidade de recursos humanos, no que diz respeito a qualidade de vida do
colaborador. O que o estagio probatdrio tem a ver com qualidade de vida? Tudo!
Durante o longo periodo de trés anos de estagio probatdrio o servidor conhecerd e
serd conhecido pela instituicao, sera, na medida do possivel, alocado em area de
acordo com seu perfil e fard treinamentos iniciais. E uma fase de adaptacdo, tanto
para o ingressante quanto para a instituicao. Esse servidor certamente tera muitas
duvidas sobre o trabalho, eventualmente poderad ter problemas de relacionamento
com a equipe e/ou chefia, até mesmo problemas pessoais. Poderd, ainda, apresentar

algum problema de saude fisica.

E preciso que a CAD esteja atenta a tudo isso e intervenha caso seja
necessario. Por exemplo, realocando para outro setor um servidor com graves
problemas de relacionamento com a chefia, ou mesmo redirecionando-o para outro
local de trabalho de acordo com o perfil, visto que essa atitude pode beneficiar tanto

o interessado quanto a administracao.




Medidas como essas podem ser suficientes para melhorar a qualidade do
trabalho desse servidor e, consequentemente, sua avaliacdo, além de fazerem parte

dos cuidados com a qualidade de vida no trabalho.

e COMPORTAMENTOS POSSIVEIS NA AVALIACAO

Listaremos agora algumas formas de avaliagao possiveis, que podem ocorrer
durante o processo de avaliagao e que nao contribuem para uma perfeita apreciacao

do desenvolvimento do avaliado. Vejamos, entao:

Efeito Halo (generalizacdo) - tendéncia a nivelar o julgamento de uma pessoa por
cima ou por baixo, considerando um unico aspecto do desempenho para todos os
quesitos (ex. servidor com baixa assiduidade recebe notas baixas em todos os

quesitos; servidor muito disciplinado recebe notas altas em todos os quesitos).

Leniéncia - tendéncia a minimizar os erros do avaliado, atribuindo notas muito altas.
Este erro é frequente nos processos de estagio probatdrio, notadamente em

algumas categorias especificas.

Excesso de rigor - tendéncia a maximizar os erros do avaliado, atribuindo notas

muito baixas (o contrario da leniéncia).

Tendéncia Central - tendéncia a avaliar com valores medianos para nao se
responsabilizar pelos excelentes nem prejudicar os fracos. Esse erro, nos processos
de estagio probatdrio, pode levar a dois problemas graves: falta de reconhecimento
do trabalho excelente (acima da média); falta de fundamentacdo para uma eventual

exoneracao.

Recenticidade - tendéncia a avaliar apenas os comportamentos mais recentes.
Lembramos que a avaliacao do estdgio probatdrio abrange seis meses de efetivo

exercicio, ou seja, a nota deve considerar todo esse periodo.




Avaliacao Congelada - tendéncia a avaliar todos os periodos da mesma forma, com

as mesmas notas e justificativas, mesmo que o comportamento tenha sido diverso.

Também encontramos avalia¢Oes idénticas para servidores diferentes.

Falta de Técnica - desconhecimento das técnicas de avaliacdo e/ou das técnicas

utilizadas na rotina de trabalho do avaliado. Entendemos que a chefia imediata (ao
menos) deve conhecer as rotinas de trabalho do avaliado, enquanto as técnicas de
avaliagdo sao de conhecimento predominante da CAD. Dessa forma, um

conhecimento complementa o outro e teriamos uma boa avaliagdo.

Unilateralidade - valorizar aspectos que apenas o avaliador considera importantes,

em detrimento de outros aspectos importantes no geral (ex. ndo falar muito durante

o trabalho, rapidez nas atividades, servidor bajulador).

Aspectos pessoais — valorizar caracteristicas pessoais ndo ligadas ao cargo (ex.

beleza fisica, talentos especificos — esportes, musica, etc.).

Falsidade - distorcer ou ocultar propositalmente fatos e dados sobre o avaliado,
objetivando favorecé-lo ou prejudicad-lo (ex. ocultar que o servidor tem o habito de

ausentar-se durante o expediente e dar nota maxima no critério assiduidade).

Projecao - atribuir (projetar) ao avaliado qualidades e/ou defeitos que sdo préprios
do avaliador (ex. dizer que o avaliado entrega o trabalho com atraso, quando é o

avaliador quem pede tudo “para ontem”, em razdo do seu préprio atraso).

Autoidentificacdo — avaliar bem alguém com caracteristicas parecidas com as suas
prdprias e avaliar mal alguém diferente de si. Importante ressaltar que o erro de
autoidentificacdo é diferente de valorizar caracteristicas importantes como
pontualidade, cumprimento de prazos e qualidade do trabalho; estd mais ligado a

afinidade e caracteristicas pessoais do que profissionais.

Fadiga - trata-se do avaliador cansado. Ocorre quando o avaliador estd
sobrecarregado no trabalho ou possui uma equipe grande, gerando avaliacbes

automaticas, menos analiticas e com menor qualidade. Uma forma de evitar esse erro




é enviar ao avaliador uma avaliacdo por vez, ao invés de todas ao mesmo tempo, e

dar um intervalo de tempo entre uma e outra avaliacao, conforme seja possivel.

Desvalorizacdao da avaliacdo - ndo considerar a avaliagdo algo importante,
comprometendo, assim, a fidedignidade das notas e o resultado do processo

avaliatdrio.
Obstaculos Politicos — entraves relacionados a interesses politicos.

Todas essas formas de avaliagdo podem ser evitadas/minimizadas ao se fazer
uma avaliagdo consciente, individualizada e cuidadosa, considerando todos os

aspectos objetivos (critérios avaliatdrios) e subjetivos (pessoais) envolvidos.

Essas costumam ser formas nao adequadas, e que frequentemente sdo
adotadas sem percepcao do avaliador e nao propositalmente. Assim, cabe a CAD, em
parceria com a drea de recursos humanos, identificar essas eventuais falhas e aponta-
las, auxiliando a chefia a evita-las no futuro, atuando assim de forma educativa, na

construcao de um maior entendimento do papel dos atores nesse processo.
e DICAS PARA AVALIAQAO

Vamos elencar algumas dicas, baseadas na nossa rotina de trabalho, para

tentar tornar o processo avaliatério menos arduo e mais agradavel.

DICAS PARA A CHEFIA:

e Anote fatos importantes assim que acontecam - isso evita o problema de
recenticidade (memdria curta) e permite que a avaliacdo seja mais completa,
considerando o desempenho em todos os seis meses que compdem o periodo
avaliatdrio. Lembre-se que 0s seis meses sdao contados em dias de efetivo
exercicio. Portanto, se o funciondrio tiver, por exemplo, dois meses de licenca-
saude, esse periodo tera um total de oito meses, e assim por diante. Confiar

apenas na memdria pode ser arriscado e exaustivo.




e Reserve um momento para fazer a avaliagao sem interrup¢bes e em um local
tranquilo, se possivel no inicio do dia (ou do expediente, quando estiver mais
descansado). Pode parecer dificil, mas tenha em mente que a avaliacdo ndo
toma mais do que alguns minutos do seu dia e é muito importante.

e Peca ajuda a CAD ou a unidade de recursos humanos, caso algum ponto da
avaliacdo ndo esteja claro. A CAD, quanto a questdes que envolvam discussées
mais profundas sobre a avaliacdo, quanto ao RH, para temas mais técnicos,
pois sao os gestores da avaliacao e conhecem suas minucias. Deixar o ponto
obscuro nao é a melhor op¢ao.

e (aso saia do cargo de chefia, por qualquer motivo (realocacdo, exoneracao,
etc.), tome o cuidado de deixar uma avaliacdo parcial do subordinado (do
periodo em aberto) para a préxima pessoa que assumir o cargo. Lembre-se

que o periodo em que permaneceu naquela chefia é de sua responsabilidade.

DICAS PARA O RH:

e Elabore e mantenha um cronograma dos processos de estagio probatdrio,
contendo, para cada servidor:

v' a) data de inicio e previsdo de término de cada periodo avaliatdrio (as
quais devem ser sempre atualizadas de acordo com os atestados de
frequéncia);

v' b) previsdo de data para encaminhamento do processo a CAD local,
para posteriormente ser encaminhado ao Centro de Promoc¢ao (a qual
deve ser até trinta dias apds o término do quinto periodo avaliatdrio);

v' ) previsdo de data de término do estagio probatdrio. O tempo gasto
na elaboragao desse cronograma sera certamente recuperado ao

longo do processo, e ajudara também a ndo perder os prazos.




Sugestao:

e Oferecer um checklist as chefias — a cada periodo avaliatdrio, envie as chefias,
junto com a avaliagao a ser realizada, uma lista de verificacdo, contendo os
itens de preenchimento necessdrio. A sugestdo é que seja por e-mail (ou
memorando). Isso facilitarad o trabalho das chefias e mantera o foco principal
na boa avalia¢ao. Exemplo:

v Folhas 1e 2 - atribuir notas ao avaliado em cada critério, de acordo com
0s parametros para atribuicao de pontuacao.

v" Folha 3 - justificar as notas atribuidas, destacando pontos positivos
e/ou negativos para cada critério avaliatdrio.

v' Folha 4 - preencher o PIDI/PIAl, com os cursos realizados, em
andamento, eventual realocacao e considera¢bes sobre o periodo
anterior.

v" Folha 5 - preencher o PIDI/PIAI, com a proposta de desenvolvimento,
0S CUrsos necessarios e os resultados esperados.

v' Folha 6 - fazer considera¢des gerais sobre a avalia¢do, dar ciéncia da
avaliagdo para o avaliado e solicitar que ele assine. Identificar-se no
campo do avaliador, seja por escrito seja através de carimbo e
posteriormente assinar a avaliag¢do.

v" Folhas 1a 6 - rubricar e datar.

Observacdo: reforcamos que o checklist acima é apenas uma sugestdo. Cada
subsetorial tem total liberdade para fazer seu prdéprio checklist, de acordo com sua

rotina interna e suas peculiaridades.

e Sempre que possivel, envie uma avaliacdo por vez a chefia - isso evita o erro
de fadiga. Para tanto, é necessario estar com os prazos das avaliagdes em dia
e manter um controle interno sobre os periodos avaliatdrios. Lembrando mais
uma vez que a area de RH é o responsdavel pelo controle e nas datas
pertinentes, pelo envio dos documentos atinentes ao processo de estagio

probatdrio.




e Mantenha uma boa comunica¢ao com as chefias. Isso € primordial para todos
0s outros passos. Tenha em mente que uma boa comunica¢do pressupde

cordialidade e clareza de ambas as partes, e faca sua parte.




COMISSAO ESPECIAL DE AVALIAQAO DE DESEMPENHO - CEAD3

onforme dispde as Leis Complementares n° 1080/2008, 1.157/2011 e
1.193/2013, o acompanhamento do periodo de estadgio probatdrio
serd feito pela Comissao Especial de Avaliacdo de Desempenho -
CEAD, constituida por ato do Titular da Pasta, composta por ndmero impar de
membros, e responsdvel pelo processo avaliatdrio conjuntamente com a Comissao

de Avaliacao de Desempenho — CAD, instituida em carater obrigatdrio, nas nossas

el 7

unidades.

A CEAD deve ser composta por servidores
efetivos, em exercicio na SES, que ndo estejam em
estagio probatdrio ou respondendo a processo

administrativo disciplinar e suas atividades serao

exercidas sem prejuizo das demais atividades |

inerentes aos cargos de que s3do titulares.

Suas sessdes devem ser registradas em atas e contam com a presenga de
todos os seus membros que em hipdtese alguma poderdo ter grau de parentesco

com o servidor participante do processo avaliatorio.
Cabe a CEAD:

a)analisar motivadamente a  Avaliacio  Especial de  Desempenho;
b) manifestar-se sobre a confirmacdo ou ndo do servidor no cargo;
) apreciar e manifestar-se conclusivamente sobre os recursos impetrados pelo
servidor;

d) atuar com vistas a instrumentalizar os agentes envolvidos no processo avaliatdrio;
e) propor, sempre que necessario, as Comissdes de Avaliacdo de Desempenho - CAD,

a adoc¢ao de medidas para identificar, mapear, redesenhar e aperfeicoar os processos

3 Resolugdo SS - 84, de 27-5-2021




de trabalho, objetivando dimensionar o desempenho e a produtividade dos
servidores em estagio probatdrio; e
f) definir indicadores que permitam mensurar a atuacdo das Comissdes de Avaliacdo

de Desempenho - CAD, junto as dreas de recursos humanos.

Ao receber o relatdrio circunstanciado sobre a conduta e o desempenho
profissional do servidor avaliado, com proposta fundamentada de confirmac¢do no
cargo ou exoneragao, se julgar necessario, a CEAD poderd solicitar informagdes
complementares para referendar a proposta e, no caso de exoneracao, o servidor
deverd ser cientificado, momento em que se abrird prazo de 10 (dez) dias para o

exercicio do contraditdrio e da ampla defesa.

A confirmacdo* se dard por ato da autoridade competente, a quem caber3 a
decisao final, e no caso da exoneracao a competéncia é exclusiva do Titular da Pasta,
devendo, os referidos atos serem publicitados em Diario Oficial do Estado — DOE.

Autoridade Unidades

Gabinete do Secretario e Assessorias;
Coordenadoria Geral da Administracdo - CGA;
Coordenadoria de Recursos Humanos;
Coordenadoria de Gestdo Orcamentdria e Financeira-
CGOF;
Coordenador de Satde | coordenadoria de Assisténcia Farmacéutica - CAF;

da Coordenadoriade | Coordenadoria de Ciéncia, Tecnologia e Insumos
Estratégicos de Saude - CCTIES;
Recursos Humanos | coordenadoria de Planejamento de Sadde - CPS;
Coordenadoria de Gestdo de Contratos de Servicos de
Saude - CGCSS;
Coordenadoria de Defesa e Sauide Animal; e
Grupo de Coordenacdo das Demandas Extraordinadrias
do SUS - G-CODES
Coordenadoria de Servicos de Saude

Coordenador de Saude | Coordenadoria de Regides de Saude

Coordenadoria de Controle de Doencas

4 Resolucdo SS 78/2012




COMISSAOQ DE AVALIACAO DE DESEMPENHO - CAD?

Comissao de Avaliacao de Desempenho -
CAD, de cardter obrigatério, atua
diretamente a nivel local, faz interface

com a CEAD e detém um papel muito importante

junto aos subsetoriais de recursos humanos.

A CAD deve ser composta por servidores
efetivos, em exercicio na SES, que nao estejam
em estagio probatdrio ou respondendo a processo administrativo disciplinar e
suas atividades serao exercidas sem prejuizo das demais atividades inerentes aos
cargos de que sao titulares e, para melhor conducao do processo, devera contar

com membros representantes das areas:

a) de Recursos Humanos;
b) Administrativa, e

¢) Fim, como enfermagem, farmacia, médica, etc.

Suas sessdes devem ser registradas em atas e contam com a presenca de todos
0s seus membros que em hipdtese alguma poderao ter grau de parentesco com o

servidor participante do processo avaliatdrio.
Cabe a CAD:

a) acompanhar o periodo de estagio probatdrio, assessorando avaliados e
avaliadores;

b) analisar motivadamente a Avaliacao Especial de Desempenho, podendo, para
tanto, solicitar as chefias mediata e imediata esclarecimentos de fatos apontados na

Avaliacao Especial de Desempenho, sempre que julgar necessario;
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Q) atuar como instancia consultiva, orientando as chefias mediata e imediata do
servidor avaliado para o bom andamento do processo avaliatdrio.

d) promover acdes conjuntas com as dreas de recursos humanos visando
orientar os avaliadores quanto as etapas do processo, especialmente, no que se
refere ao cumprimento dos prazos de avaliacao;

e) propor, quando necessdrio e de forma integrada com o Grupo de Selecdo e
Desenvolvimento de Recursos Humanos, da Coordenadoria de Recursos Humanos,

projetos de Treinamento e Desenvolvimento.

E de extrema importancia a interacdo da CAD com as areas de administracdo
de pessoal, para um efetivo acompanhamento do periodo de estagio probatdrio e
suas nuances, possibilitando dirimir dudvidas e discrepancias entre os processos

avaliatdrios institucionais, corroborando a lisura e a transparéncia.

Outra atuacao também importantissima é o monitoramento do desempenho
do servidor, frente as demandas/proposituras de treinamento/capacitacdo ou
identificacao de problemas comportamentais, objetivando aprimorar mecanismos de

fortalecimento e profissionalizagao.

Por fim, cabe ainda ressaltar o forte e necessario papel de conscientizacao de
um bom processo avaliatdrio, fazendo parceria com os avaliadores (chefias mediata

[ imediata).




SUBSETORIAL DE RECURSOS HUMANOS

esponsdvel pela abertura, acompanhamento e finalizacdo do
Processo de Avaliacao Especial de Desempenho, cabe a observancia
no cumprimento do periodo de 1095 (mil e noventa e cinco dias)
estartados em etapas semestrais, suas intercorréncias, finalizacdo e, quando for o

caso, nas fases de treinamento e recursal.

Por ser a drea de acolhimento institucional e gerenciamento funcional,
coordena, desempenha e acompanha a
maior parte do processo operacional do
Estdgio Probatdrio dos servidores

ingressantes, com transferéncia de

entrada/saida, afastamento,

desligamento ou exoneracao.

Por deter a competéncia de gerenciamento da vida funcional dos servidores
sob sua guarda, deve atentar a todas implicacdes legais que permeiam o periodo de
Estagio Probatdrio, avaliando as possibilidades e impedimentos decorrentes de

afastamentos, transferéncias, etc.

A participacao da drea de recursos humanos nao se limita apenas ao ato
burocratico e processual, mas sim, conjuntamente com a Comissao de Avaliacao de
Desempenho - CAD, detectar possiveis situacbes e comportamentos que exijam

atencao da Administracdo e talvez sua intervencao.

Deve atuar também no papel consultivo e orientador em relacao aos

avaliadores/avaliados.




AVALIADOR

Avaliador, ao exercer seu importante papel na Avaliacdo Especial
de Desempenho, deve estar devidamente orientado do objetivo,
suas fases e interfaces,
implicagbes legais, instrumento avaliatdrio e
operacionalizacdo, bem como fornecer ao
Avaliado subsidios para que possa exercer seu
papel de forma eficiente e eficaz, tendo em
mente que o processo visa a um melhor

aproveitamento do potencial da forca de

trabalho e a maximizagdo da eficiéncia

institucional.

E necessario ter em mente que ndo se trata de um movimento de “caca as
bruxas”, mas sim de qualificacao e aprimoramento da mao de obra, com via de mao
dupla, com diretrizes claras do que se espera do Avaliado, qual o seu papel dentro

do contexto da missao institucional e atividades finalisticas.

Entender que a avaliacdo de desempenho nao é um ato momentaneo, que é
imprescindivel fornecer ao Avaliado feedback das qualidades e deficiéncias,

possibilitando correcdes, desenvolvimento e melhor aproveitamento do potencial.

O Avaliador, por atuar em outros processos de mensuracdao de desempenho,
deve buscar a coeréncia entre eles, visando ao fortalecimento e observancia dos

fatores pré-definidos, tais como:

ASSIDUIDADE — Relacionada a frequéncia, a pontualidade, ao cumprimento da

carga hordria.

DISCIPLINA — Relacionada ao cumprimento de obrigacdes e normas vigentes na

organizac¢ao e aceitacao de hierarquia funcional.




INICIATIVA — relacionada a habilidade de propor ideias visando a melhoria de

processos e atividades; proatividade.

PRODUTIVIDADE — Relacionada a capacidade de administrar as tarefas e prioriza-
las, conforme grau de relevancia; dedicacdao quanto ao cumprimento de metas e

qualidade do trabalho executado.

RESPONSABILIDADE — Relacionada ao cumprimento das atribuicées do cargo, o

atendimento dos prazos e dos resultados dos trabalhos desenvolvidos.

Trata-se de um imenso desafio onde se faz necessario afastar interferéncias e
valores subjetivos, padrées de comportamento, preconceitos, conceitos distorcidos
que possam afetar uma andlise baseada em potenciais individuais, buscando
examinar o desempenho do servidor, levando em conta alguns aspectos basicos,

como:

1 - Anadlise dos resultados e dos aspectos de qualidade e produtividade;

2 - Anadlise do modo comportamental no trabalho, com foco no espirito de equipe,

disciplina, interesse, criatividade, etc.

3 - Identificacao dos pontos fortes e fracos;

4 —Qualidades para o exercicio de outras fungbes.

5 — Conhecimento e desenvolvimento do potencial dos servidores para o exercicio

de tarefas mais complexas.

Abaixo, as atribuic6es do Avaliador, trazidas no artigo 15, do Decreto n° 59.391/2013:

“Artigo 15 - Cabe as chefias imediata e mediata do servidor:
I - dar ciéncia ao servidor, no ato de sua posse, das prescricdes deste decreto
e dos demais deveres funcionais que serdo considerados durante o periodo de

estagio probatdrio;




Il - acompanhar e avaliar continuamente o servidor no desempenho de suas

atribui¢oes;

Il - propiciar condi¢des para a adaptagao do servidor ao ambiente de trabalho,

identificando dificuldades e efetuando ac¢bes para resolucdo de problemas;

IV - orientar o servidor no desenvolvimento das atribuicdes inerentes ao

cargo;

V - verificar o grau de adaptac¢ao ao cargo e a necessidade de submeter o
servidor a programas de treinamento;

VI - a responsabilidade pela elaboragao e encaminhamento ao érgao setorial
ou subsetorial de recursos humanos de relatério da avaliacao do servidor, com

elucida¢ao do conjunto fatico que o substancia.

Considerando que apds a avaliagao o avaliador identifique alguns pontos a
serem desenvolvidos, este tera o papel de encaminhar sugestdes de treinamento,
através de cursos ou outros mecanismos que julgar pertinentes na tentativa de sanar

a necessidade detectada.

Cabe aqui ressaltar a importancia de tal intervencao do avaliador, pois podera
ser um marco na carreira do ingressante dentro da Administra¢do, dando um novo
sentido no processo de adequacao por que passa, além de ir ao encontro dos

interesses da Administragao.




AVALIADO

onsideramos nesta edicao Avaliado como o servidor nomeado para
cargo de provimento efetivo, mediante aprovacdo em concurso
publico, e sua investidura através da posse e exercicio, a ser
submetido a Avaliagdo Especial de
Desempenho, como condicao para
aquisicao de estabilidade, que se dara no

final do periodo dos 3 (trés) primeiros anos,

contados da data de seu exercicio ou, na
existéncia de intercorréncia, no computo dos 1095 (mil e noventa e cinco) dias de

efetivo exercicio.

Para tanto o servidor, nessas condi¢bes, sera avaliado pelo seu superior
imediato, onde serd verificado e analisado seu desenvolvimento, nas fun¢des do

cargo para o qual foi nomeado.

N3ao podera ser afastado nas seguintes condicdes:
1. nos termos do artigo 65 e 66 da Lein®10.261/68

... “Artigo 65 - Nenhum funciondrio podera ter exercicio em servico ou
reparticdo diferente daquela em que estiver lotado, salvo nos casos previstos
nesta lei, ou mediante autoriza¢ao do Governador.

Artigo 66 - Na hipdtese de autorizacdo do Governador, o afastamento sd ser3
permitido, com ou sem prejuizo de vencimentos, para fim determinado e
prazo certo.

Pardgrafo unico® - O afastamento sem prejuizo de vencimentos podera ser
condicionado ao reembolso das despesas efetuadas pelo érgao de origem, na
forma a ser estabelecida em regulamento?”

2. nos termos do artigo 67 da Lei n° 10.261/68 (junto a entidades conveniadas a
Pasta)

6 Paragrafo Unico acrescentado pela Lei Complementar n° 1.043, de 09/05/2008.
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... Artigo 67 - O afastamento do funcionario para ter exercicio em entidades
com as quais o Estado mantenha convénios, reger-se-a pelas normas nestes
estabelecidas.

A matéria também esta disciplinada no artigo 11 da LC n° 1.157/2011:

... Artigo 11 - Durante o periodo de estagio probatdrio, o servidor ndo podera
ser afastado ou licenciado do seu cargo, exceto:

| - nas hipdteses previstas nos artigos 69, 72, 75 e 181, incisos | a V, VIl e VIII,
da Lei n°10.261, de 28 de outubro de 1968;

Il -para participacdo em curso especifico de formacdo decorrente de
aprovagao em concurso publico para outro cargo na Administra¢dao Publica
Estadual;

[II - quando nomeado ou designado para o exercicio de cargo em comissao ou
fun¢do em confianga no ambito do érgao ou entidade em que estiver lotado;
IV - quando nomeado para o exercicio de cargo em comissao em érgao diverso
da sua lotacao de origem;

V -nas hipdteses previstas nos artigos 65 e 66 da Lei n° 10.261, de 28 de
outubro de 1968, somente quando nomeado ou designado para o exercicio
de cargo em comissdo ou fun¢ao em confianga.

Paragrafo unico -Fica suspensa, para efeito de estagio probatdrio, a
contagem de tempo dos periodos de afastamentos referidos neste artigo,
excetuadas as hipdteses previstas em seu inciso Ill, bem como nos artigos 69
e 75 da Lei n°10.261, de 28 de outubro de 1968.

3. nostermos do artigo 68 da Lei n°10.261/68 (missdo ou estudo de interesse do
servico publico)
...Artigo 68 - O funcionario poderd ausentar-se do Estado ou deslocar-se da

respectiva sede de exercicio, para missao ou estudo de interesse do servico
publico, mediante autorizacao expressa do Governador.

4. nos termos do artigo 202 da Lei n° 10.261/68

...Artigo 202 - Depois de 5 (cinco) anos de exercicio, o funciondrio poderd
obter licenga, sem vencimento ou remuneracao, para tratar de interesses
particulares, pelo prazo méximo de 2 (dois) anos.

Nesse periodo de 1095 dias, o avaliado tera que mostrar que se adaptou a
cultura dainstituicao e atendeu as expectativas sejam de comprometimento, horario,
entrega, prazos, relacionamentos entre outros critérios constantes na Avaliacdo

Especial de Desempenho.
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Como passa por um periodo de aprendizagem, o avaliado serd observado
quanto ao seu comprometimento na execu¢ao das novas tarefas, bem como sua

capacidade de aprendizagem e seu nivel de interesse de forma geral.

Na medida em que o ingressante mostre suas habilidades, e receba
devolutivas de seu superior, vai se construindo uma relagao de confianga entre as
partes e norteando qual rumo a ser seguido que atenda as expectativas da

administragao.

Cabe aqui lembrar o papel importante exercido pela lideranca em canalizar
energia e esforcos para que, nesse periodo de tantas duvidas e incertezas do
servidor, possa ele encontrar respostas que lhe proporcionem maior seguranca na

execucao de seu trabalho.

O servidor, ao tomar ciéncia de sua avaliacao semestral, devera fazer uma
andlise do contido e solicitar orientacdo, caso entender necessario, a sua chefia
imediata dos pontos que foram ressaltados necessitando melhora, pois esse é o

momento onde possiveis desvios poderao ser corrigidos.

Durante o periodo de estagio probatdrio, o servidor ndo podera ser afastado

ou licenciado do seu cargo, conforme descrito:

e artigos 9° a 12 da Lei Complementar n°® 1.157/11

e artigos 6° a 8° da Lei Complementar n°1.193/13

e artigo 7° a 9° da Lei Complementar 1080/08 (com redagdo dada pela Lei
Complementar n° 1.123, de 01/07/2010)

e artigo 3° do Decreto n° 59.245/13
e artigo 3° do Decreto n°59.269/13
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DIREITO DE DEFESA

ireito de defesa é o instrumento processual que poderd ser

utilizado pelo avaliado ao final do Processo de Avaliacao Especial de

Desempenho, a fim de que possa recorrer do resultado obtido, em
consequéncia de avaliacdo considerada insuficiente para aquisicao de estabilidade
que resultard em sua exoneragao.

O avaliado, apds conhecimento do resultado final de sua avaliacdo, e
consequente proposta de exoneracdo, poderd através de formuldrio préprio de
nome “Direito de Defesa do Avaliado”, dentro do prazo de 10 (dez) dias da ciéncia,
ter direito ao contraditério e assim elaborar sua defesa, que devera ser encaminhada
ao Presidente da Comissao Especial de
Avaliacao de Desempenho - CEAD.

Por fim a Comissdo Especial de Avaliagao
de Desempenho avaliara o pedido de defesa
submetido a ela, manifestando-se
conclusivamente no prazo de 30 (trinta) dias

a contar do fim do periodo destinado a

CoolClips.com

apresentacao da defesa, quando entdo

encaminhara ao Senhor Secretario da Pasta para deliberagao.




TREINAMENTO E CAPACITACAO

omo ja abordado
anteriormente,

esse periodo de

estagio probatdrio

é uma fase onde se estimula o

desenvolvimento profissional do

ingressante, bem como € o periodo
onde serd passada a cultura
organizacional da instituigao.

Nesse momento € importantissima a atuacao do gestor para identificar
possiveis necessidades de treinamento do servidor, e assim propor um plano de acao
visando ao seu desenvolvimento e melhor adaptacdo as atribui¢6es do cargo.

A avaliagdo com as agOes propostas pela chefia imediata tera que ser
encaminhada a chefia mediata para andlise e em sendo acolhida, deverao ser feitos
esforcos para viabilizar sua execucdo.

Vale aqui lembrar que apds a Avaliagdo Semestral e a elaboracdo do Plano de
Integracdo, a chefia imediata terd até 02 (dois) dias Uteis para enviar todo material a
chefia mediata que, por sua vez, tera até 03 (trés) dias Uteis para notificar o avaliado
a respeito de sua avaliacao, bem como do plano de treinamento se assim houver.

Dentro desse contexto e havendo a necessidade de treinamento do servidor,

a instituicao deverd ser acionada através de

suas dreas competentes, e mediante acles

CAPACTTACAO !
PROFISSIONAL [,

planejadas, viabilizar a demanda solicitada
pelo gestor.
E importante salientar que fornecido o

treinamento, ele ndo se esgota em si, pois

apds sua finalizagdo deverd ser feito
acompanhamento e mensurado se foram alcancadas as metas estabelecidas para o

desenvolvimento do servidor.




Em caso de ndo se ter alcang¢ado o resultado esperado com o treinamento, é
conveniente que se faca uma reflexdo para que se possa identificar o motivo do ndo
sucesso, podendo ele estar vinculado ao treinamento inadequado ou mesmo pelo

simples fato do servidor ndo ter absorvido todo contetdo.




DA CONDUCAO DOS PROCESSOS DE TRABALHO

1. Movimentacao

a) Afastamentos?®

Dentre os assuntos que geram mais dividas no tema “estagio probatdrio”, esta
a questdo dos afastamentos, melhor dizendo, quando e como devem ser

computados na contagem de tempo de estdgio probatdrio.
Essa duvida tem suarazao de ser, haja vista que a lei ndo prevé todas as situacdes.

Veremos a seguir, quais os tipos de afastamentos permitidos e ndo permitidos,

que suspendem ou nao a contagem dos dias de efetivo exercicio.

O dispositivo constante das Leis Complementares n°1.080/08, 1.157/11 € 1.193/13, assim

como nos Decretos n° 56.114/10 e 59.391/13, trazem texto de igual teor:

“Durante o periodo de estdgio probatdrio, o servidor ndo poderd ser afastado

ou licenciado do seu cargo, exceto:

| - nas hipdteses previstas nos artigos 69, 72, 75 e 181, incisos 1 a V, Vil e VIlI, da

Lei n®10.261, de 28 de outubro de 1968;

Il - para participagdo em curso especifico de formacao exigido para provimento
de outro cargo na Administra¢do Publica Estadual em decorréncia de nova

aprovagdo em concurso publico;

Ill - quando nomeado ou designado para o exercicio de cargo em comissdo ou

funcgdo de confian¢a no dmbito do drgao ou entidade em que estiver lotado;
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IV — quando nomeado para o exercicio de cargo em comissdo em érgdo diverso
da sua lotacgdo de origem;

V - nas hipdteses previstas nos artigos 65 e 66 da Lei n° 10.261, de 28 de outubro
de 1968, somente quando nomeado ou designado para o exercicio de cargo em

comissdo ou fungdo de confianga.

Pardgrafo unico. Fica suspensa, para efeito de estdgio probatério, a contagem
de tempo dos periodos de afastamentos referidos neste artigo, excetuadas as
hipdteses previstas em seu inciso Ill, bem como nos artigos 69 e 75 da Lei n°

10.261, de 28 de outubro de 1968.”

O dispositivo constante das Leis Complementares n° 661/91 e 662/91, assim

como nos Decretos n° 59.269/13 e 59.245/13, trazem texto de igual teor:

“Durante o periodo de estdgio probatdrio, o servidor somente poderd ser
afastado ou licenciado de seu cargo:
I - sem suspensdo da contagem de tempo, devendo o servidor ser avaliado
conforme orientagbes previstas neste decreto:
a) afastamento nos termos dos artigos 69, 75 e 122 da Lei n° 10.261, de 28 de
outubro de 1968;
b) afastamento de servidor nomeado em comissdo ou designado para fungao
de confian¢a na mesma Pasta do cargo efetivo;
c) afastamento nos termos dos incisos | a V e X do artigo 78 da Lei n° 10.261, de
28 de outubro de 1968;
I - com suspensdo da contagem de tempo:
a) afastamento nos termos do artigo 72 da Lei n° 10.261, de 28 de outubro de
1968;
b) afastamento quando nomeado para exercicio de cargo em comissdo em
outra Pasta;
c) afastamento nos termos dos artigos 65 e 66 da Lei n° 10.261, de 28 de
outubro de 1968, para exercer cargo em comissdo ou fun¢ao de confianga em
outro orgdo;

d) afastamento para participagdo em curso especifico de formagdo




decorrente de aprovacdo em concurso publico para outro cargo na
administragdo publica do Estado de Sdo Paulo;

e) licenca compulsdria, nos termos do artigo 206 da Lei n° 10.261, de 28 de
outubro de 1968;

f) licenca por motivo de doen¢a em pessoa da familia;

g) licenca gestante, nos termos do inciso VIl do artigo 78 da Lei n° 10.261, de 28
de outubro de 1968;

h) afastamento nos termos do inciso XVI do artigo 78 da Lei n° 10.261, de 28 de
outubro de 1968;

i) licenca para servidora casada com militar, nos termos do artigo 205 da Lei n°
10.261, de 28 de outubro de 1968;

j) licenca para cumprir obrigag6es concernentes ao servico militar, nos termos
dos artigos 200 e 201 da Lei n° 10.261, de 28 de outubro de 1968;

k) licenca para tratamento de satide, nos termos do artigo 191 da Lei n° 10.261,
de 28 de outubro de 1968;

I) licenga quando acidentado no exercicio de suas atribuicées, nos termos do
inciso VI do artigo 78 da Lei n° 10.261, de 28 de outubro de 1968;

m) afastamento para exercicio do mandato de Prefeito ou de Vereador, nos
termos do artigo 73 da Lei n° 10.261, de 28 de outubro de 1968;

n) afastamento para campanha eleitoral;

0) afastamento para Sindicato/Entidades de Classe;

p) afastamento junto ao Tribunal Regional Eleitoral - TRE;

q) afastamento preventivo, nos termos dos artigos 266 e 267 da Lei n° 10.261,
de 28 de outubro de 1968;

r) faltas justificadas e injustificadas;

s) auséncia médica, nos termos do artigo 1° da Lei Complementar n° 1.041, de
14 de abril de 2008;

t) licenca adocgdo, nos termos do artigo 1° da Lei Complementar n° 367, de 14
de dezembro de 1984, com nova redacdo dada pela Lei Complementar n°
1.054, de 7 de julho de 2008;

u) prisdo, nos termos do artigo 70 da Lei n° 10.261, de 28 de outubro de 1968;

V) suspensdo;




w) transito, em decorréncia de mudanca de sede de exercicio, nos termos do

inciso XIV do artigo 78 da Lei n° 10.261, de 28 de outubro de 1968.”

Legenda

N3o suspende a contagem para fins de estagio probatdrio

Suspende a contagem para fins de estagio probatdrio

Afastamentos ndo permitidos durante o periodo de estagio probatdrio

TABELA CONSTANTE DO ¢
COMUNICADO UCRH N° 58/2010
CONTAGEM DE TEMPO PARA FINS DE ESTAGIO PROBATORIO

Tipos de afastamentos e

Tipos de licengas permitidos durante
afastamentos e o periodo de estagio
EVENTO Iic.e.ngas nao probatério _
permitidos durante Nao
7 Suspende a
o periodo de suspende a
estagio probatdrio contagem de contagem
tempo
de tempo
Afastamento nos termos do artigo 69 da Lei n°10.261/68
(participacdo em congressos e certames culturais X
técnicos ou cientificos)
Afastamento nos termos do artigo 72 da Lei n°10.261/68
(quando no desempenho do mandato eletivo federal ou X
estadual)
Afastamento nos termos dos artigos 65 e 66 da Lei n° X
10.261/68
Afastamento quando nomeado para o exercicio em cargo X
em comissdo em outra Pasta
Afastamento nos termos dos artigos 65 e 66 da Lei n°
10.261/68 para exercer cargo em comissdo ou fun¢do de X
confianga em outro érgdo
Afastamento de servidor nomeado em comissdo ou X
designado para a fungdo de confian¢a na mesma Pasta
Afastamento nos termos do artigo 75 da Lei n°10.261/68
(para participar de provas de competi¢oes desportivas X
dentro ou fora do Estado)
Afastamento para participagao em curso especifico de
formagdo decorrente de aprovagdo em concurso publico X
para outro cargo na Administragao Publica Estadual
Licenca Compulsdria (suspeita de doenca transmissivel) X
Licenca doenca em pessoa da familia X
Licenca Gestante'® X
Licenca nos termos do artigo 205 da Lei n°10.261/68 X
(servidora casada com militar)
Licenga para cumprir obrigagdes concernentes ao servico X
militar

9 Fonte: Coordenadoria de Recursos Humanos do Estado - CRHE
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Licenca para tratamento de saidde do préprio servidor X

Licenga quando acidentado no exercicio de suas
atribuicbes

Afastamento nos termos do artigo 202 da Lei n°10.261/68 X

Licenca Prémio X

Afastamento nos termos do artigo 67 da Lein°®10.261/68
(junto a entidades conveniadas a Pasta)

Afastamento nos termos do artigo 68 da Lei n°10.261/68
(missdo ou estudo de interesse do servigo publico)

Afastamento nos termos do artigo 73 da Lein°®10.261/68
(para exercicio do mandato de Prefeito ou de Vereador,
quando remunerado)

>

Afastamento para Campanha Eleitoral

Afastamento Sindicato/Entidade de Classe

Afastamento junto TRE

XX [X]|Xx

Afastamento Preventivo artigos 266 e 267 da Lei n°
10.261/68

Afastamento Deliberacdo CIB 1- Parecer NDP
120/2021

Falta Abonada X

=

Falta Doagdo de Sangue

Falta Injustificada X

>

Falta Justificada

Falta Médica X

Férias

Gala

Nojo

Servico Obrigatdrio por Lei

Licenca Adocao"

XX [X|[X|[X[X

Licenca Paternidade

Prisao X

>

Suspensao

Transito X

Vale ressaltar que, caso o servidor tenha acumulado blocos de licenca-prémio em

outro vinculo, os mesmos s6 podem ser usufruidos no término do estdgio probatdrio,
devidamente autorizado pela autoridade competente e, na ocorréncia de gozo indevido

durante o referido periodo, suspende a contagem de tempo para fins do estdgio.

Em relacdo a licenca-maternidade, cabe dizer que o entendimento foi
alterado, com a vigéncia do Artigo 8° da Lei Complementar n°1.199/2013, o qual prevé

o seguinte:

.. “Artigo 8° - O periodo de licenca a funciondria gestante, a que se refere o
artigo 198 da Lei n° 10.261, de 28 de outubro de 1968, deverd ser computado

para fins do estdgio probatdrio a que se refere o artigo 41 da Constituicdo

u Orientagdo da Unidade Central de Recursos Humanos




Federal, na forma a ser regulamentada em decreto, ficando revogadas as

disposic6es legais em contrdrio.”

Ou seja, a partir de 20/12/2013 a licenca-maternidade™ deixou de suspender a

contagem de tempo para fins de estagio probatdrio, assim como, por analogia, a

licenga-adogao.

b)

Transferéncia

O Decreto n° 4.633/74 prevé como condicdo essencial para a transferéncia que

o servidor conte 730 (setecentos e trinta) dias de efetivo exercicio no cargo, salvo

excegdes (readaptacdo, cargo destinado a extin¢do). Portanto, o servidor sé poderd

ser transferido no ultimo ano (contado em dias de efetivo exercicio) do estdgio

probatdrio.

Em regra, é possivel a transferéncia de servidor durante o periodo de estagio

probatdrio, embora ndo seja recomendavel. Ademais, deve-se atentar para alguns

pontos importantes:

1)

3)

Deve-se atentar para o fato de que eventuais transferéncias a serem
realizadas durante o estagio probatdrio sejam de interesse da Administracao
e nao somente do servidor. Considerando que o servidor encontra-se em
periodo avaliatdrio, o conjunto das avaliagbes pode ser prejudicado pela
descontinuidade causada nas grandes altera¢des de local de trabalho.

O fato de um servidor estar enfrentando problemas e ndo estar sendo bem
avaliado por si s nao deve ser motivo para transferéncia de imediato, devera
de haver um esfor¢o da chefia no sentido de verificar quais seriam os
problemas que estariam levando a essa situagdo.

E preciso atentar-se para ndo transferir servidor em estdgio probatdrio
simplesmente porque “estd indo mal”, evitando assim transferir o problema
para outro subsetorial. Caso seja percebido que o local de trabalho necessita
ser alterado, deve-se optar, primeiramente, por uma mudanca de setor na

mesma Unidade, sendo fundamental avaliar corretamente o servidor,
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indicando as necessidades de melhorias e treinamentos e, se for o caso,

propondo a exonera¢do ao término do estagio probatdrio.

Dessa forma, pode-se perceber que, ainda que permitida a transferéncia de
servidor em estdgio probatdrio, a mesma deve ser realizada de forma criteriosa e
transparente, informando-se ao érgdo subsetorial de destino os reais motivos da
transferéncia, assim como sobre a capacidade e conduta do servidor, devendo-se
estar ciente também do inteiro teor do processo de estagio probatdrio em

andamento, pois sera responsavel pela finalizacao desse processo.
2. Processo para Fins de Estagio Probatério

Quando do ingresso do servidor titular de cargo efetivo a area que gerencia a
vida funcional deve formalizar a abertura do processo para fins de estagio probatdrio
que obrigatoriamente devera conter a principio o Titulo de Nomeacao, que é
documento oficial de cadastro do servidor no érgao fazendario e consolida os dados
pessoais e funcionais, indicando a data de entrada em exercicio no cargo, que serd a

data de inicio do estagio probatdrio.
A partir desse momento, em todas as etapas semestrais devera ser inserido:

Avaliacao Semestral de Desempenho (ASD) — documento de avaliacdo do servidor
em estagio probatdrio. Deve ser utilizado em conjunto pelas chefias imediata e

mediata do servidor, e pelo diretor de recursos humanos.

Atestado de Frequéncia (AF) — documento de frequéncia do servidor. Deve ser
elaborado por periodo avaliatdrio e conter afastamentos em geral (ex. faltas, licenca-

saude, licenca-gestante).

Simulador de Contagem de Tempo (SCT) - documento de contagem de tempo de
efetivo exercicio para fins de estdgio probatdrio. Realiza a contagem por periodo

avaliatdrio e desconta dias de afastamento.

Na dltima etapa avaliatdria, sera necessario, além dos documentos ja mencionados:




Ficha Funcional (FF) - documento que contém o resumo funcional, com as

publicagdes em Didrio Oficial referentes ao servidor (nomeagdo no cargo, alteracdo

de nome, licenca-saude, etc.).

Relatério Circunstanciado (RC) — documento utilizado ao término do quinto periodo

avaliatdrio, para compilar a pontuagao obtida nas cinco avaliagbes semestrais e
propor/fundamentar a confirmacdo no cargo do servidor ou sua exoneragao,

conforme o resultado obtido.

A critério poderd também se fazer a juntada:

Registro de Incidentes Criticos (RIC) - documento no qual o setor de recursos
humanos poderd registrar fatos relevantes, positivos ou negativos, ocorridos com o

servidor.

Outros documentos — documentos que nao os listados acima e que sejam relevantes
para a avaliacdo de desempenho de estagio probatdrio podem ser utilizados no

processo.

Os documentos inseridos no processo devem obrigatoriamente conter a data de

emissao e constar assinatura, carimbo e visto das partes envolvidas.

Findado o prazo, este devera ser submetido a Comissdo de Avaliagao de Desempenho
- CAD, com proposta de confirmacdao/exoneracdo, que avaliara e, se de acordo,

submetera a CEAD.

a) Proposta de Exoneracao

Neste caso, serd necessaria a inclusao:

Direito de Defesa do Avaliado — documento elaborado pelo servidor, obedecido o

prazo legal, garantindo os principios do contraditdrio e da ampla defesa.

Cépia dos formuldrios de avaliacdo do Prémio de Incentivo (PIN) — documento
avaliatdrio trimestral dos servidores em exercicio na Secretaria da Saude, exceto

médicos.




Cépia dos formularios de avaliacdo do Prémio de Produtividade Médica (PPM) -

documento avaliatdrio dos médicos, previsto na Lei n°1.193/2013.

3. Subsetorial - Processo Avaliatério

Como ja sabido, o processo de estagio probatdrio deve ser aberto pelo drgao
subsetorial quando o servidor efetivo entrar em exercicio, e neste caso, serd
nomeado como Processo de Avalia¢do Especial de Desempenho para fins de Estagio

Probatério.
a) Passo aPasso

1° Passo - No Sistema Sem Papel — deverad clicar em “criar novo” e na opcao “selecione
modelo” pesquisar por “Processo administrativo de avaliacdo de desempenho e

estagio probatdrio”

2° Passo - Em seguida a folha de abertura, deve-se juntar cdpia do Titulo de
Nomeacao, que contém os dados pessoais do servidor. Para o estagio probatdrio, os
campos mais importantes do titulo de nomeacao sao os seguintes: nome do servidor,
RG, cargo, UA, data de publicacdo do ato de nomeacdo e, especialmente, data de

exercicio, pois é essa data que dd inicio ao periodo de estagio probatdrio.

O Titulo de Nomeacdo deve estar averbado pelo érgao fazendario e assinado

pelo responsavel da unidade de recursos humanos.

A partir da data de exercicio do servidor, comeca a contagem de 1095 (um mil
e noventa e cinco) dias de efetivo exercicio para fins de estdgio probatdrio, que sdo
divididos em seis periodos de aproximadamente seis meses cada, sendo cinco

periodos avaliatdrios e um periodo final para fechamento do processo.

3° Passo - Apds o Titulo de Nomeacdo, e decorridos 181 (cento e oitenta e um) dias de
efetivo exercicio, deve ser juntado Atestado de Frequéncia desse primeiro periodo
avaliatdrio, o qual deverd conter os dias trabalhados pelo servidor e todos os
afastamentos (férias, licenca-saide, licenca-gestante, falta médica, falta

justificada/injustificada, falta abonada, entre outros).




O Atestado de Frequéncia deve ser assinado pelo responsdvel da unidade de

recursos humanos.

4° Passo - Juntar o Simulador de Contagem de Tempo, documento que norteara as
datas dos periodos avaliatdrios. Deverd ser incluida a data de exercicio do servidor
avaliado, bem como os afastamentos ocorridos durante o primeiro periodo

avaliatdrio que suspendem o estadgio probatdrio’s.

O Simulador de Contagem de Tempo deve ser assinado pelo responsdvel da

unidade de recursos humanos.

5° Passo - Avaliagcao Semestral de Desempenho, documento de avaliagdo do servidor
em estagio probatdrio, que deve ser realizada em conjunto pelas chefias imediata e

mediata do servidor, bem como pelo dirigente de recursos humanos.

Observe-se que os formuldrios de avaliacdo' referentes as LC 1.157/2011 e
1.193/2013 sao iguais e diferentes do formulario referente a LC 1.080/2008. Portanto,

deve-se atentar em qual lei estda enquadrado o cargo do servidor.

6° Passo - “RELATORIO - JUSTIFICATIVA DA PONTUAGAOQ”'> é necessario justificar as
notas atribuidas nos campos correspondentes, tomando-se o cuidado de evitar texto
padrdo ou utilizacdo de uma sé palavra. Em outras palavras, deve ser descrito o
desempenho do servidor que levou a atribuicdo das referidas notas, sendo essas

notas boas, medianas ou ruins.

Observacdo: salientamos que os “PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUACAOQ”
servem para ajudar o avaliador na escolha da pontuacdo para cada critério avaliatdrio

e ndo devem ser utilizados como justificativa da pontuacao.

7° Passo - Realizar o PLANO DE INTEGRAQAO E DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL -
PIDI, previsto na LC n° 1157/11 e LC n°1193/13 ou, o PLANO DE INTEGRACAO E

13 Verificar tépico Movimentac&o
4 Ndo disponiveis para os integrantes das LC n° 661/91 e LC n° 662/91 — (Devera seguir orientacdo do GGP)
5 Somente disponivel na LC 1157/11 e LC 1193/13




APERFEICOAMENTO INDIVIDUAL, referente a LC 1.080/08 — PIAI. Este é um item de
preenchimento obrigatério e uma etapa muito importante na avaliacao especial de
desempenho, posto que o preenchimento cuidadoso e detalhado desse campo
possibilita a andlise das necessidades de treinamento e, a partir desses dados, o
planejamento de ag¢bes de desenvolvimento para os servidores em estdgio

probatdrio.

8° Passo - RESULTADO DA AVALIAQAO SEMESTRAL DE DESEMPENHO, que consiste
em uma tabela com a soma das notas atribuidas em cada critério avaliado. Observe
que, para a aprovagao, o servidor deve obter pontuacao média de no minimo 50% em
cada critério, ao final de todas as avalia¢Ges. Assim, é possivel prever desde a primeira
avaliacdo quais servidores demandam um acompanhamento mais préximo, que

necessitam melhorar em algum ponto e também quais se destacam positivamente.

9° Passo - Apds o término da primeira Avaliagao Semestral de Desempenho, aguarda-
se o periodo de seis meses de efetivo exercicio para a realizacdo da segunda
avaliacao, e assim por diante. A cada periodo avaliatdrio, deve ser juntado o Atestado

de Frequéncia correspondente, o Simulador de Contagem de Tempo, caso tenha

havido afastamentos no periodo, e a Avaliacdo Semestral de Desempenho do

periodo avaliado.

10° Passo - A qualquer momento durante o periodo de estagio probatdrio, e quantas
vezes forem necessarias, podera ser juntado ao processo o Registro de Incidentes
Criticos, destinado a apontar fatos pontuais relacionados ao servidor, positivos (ex:
elaboracdo de um projeto) ou negativos (ex: ocorréncia grave durante o plantdo),
que possam impactar na sua Avaliacao Especial de Desempenho. Vale dizer, ainda,
que o fato de ser opcional ndo diminui aimportancia desse documento, mas nao deve

ser juntado em branco ao processo, apenas quando houver algum apontamento.

11° Passo - Ao término do quinto periodo avaliatdrio, sera elaborado e juntado ao
processo o Relatdrio Circunstanciado, onde devera ser preenchido o tdpico
“CONSIDERACOES”, evitando-se textos padrdo. Nesse momento, caberd a CAD a

analise do processo e sua manifestacdo finalizando com assinatura do presidente.




b) Periodos Avaliatérios

De acordo com a Instrucdo CRH n° 06/2013, os periodos avaliatdrios se dardo da

seguinte forma:

1° a0 181° dias de efetivo exercicio

182° a0 365° dias de efetivo exercicio
366° ao 546° dias de efetivo exercicio
547° ao 730° dias de efetivo exercicio

731° a0 911° dias de efetivo exercicio

Assim, serao realizadas, ao longo de dois anos e meio de efetivo exercicio, um
total de 5 (cinco) avaliacdes semestrais de desempenho que, em conjunto com
eventuais registros de incidentes criticos e outros documentos, formarao a

Avaliacdo Especial de Desempenho para fins de estagio probatdrio.

Observacao: ressaltamos que as avaliacbes semestrais de desempenho se dardo em
um periodo de dois anos e meio de efetivo exercicio, mas a avaliacdo para fins de
estdgio probatdrio se dard em trés anos de efetivo exercicio, ou seja, nos seis meses
restantes apds o término das avaliagbes semestrais de desempenho o servidor
continua em avaliacdo, podendo-se utilizar outros documentos (Registro de
Incidentes Criticos).

¢) Como preencher os Formularios
I - Avaliacao Semestral de Desempenho
1) ORGAO E ENTIDADE - informar a Coordenadoria.
Unidade de Exercicio — informar a UA na qual o servidor esta lotado.
2) DADOS DO AVALIADO
Nome: informar o nome completo do servidor avaliado.

RG: informar o RG do servidor com digito.




Cargo: informar o cargo efetivo.

Ocupante de cargo em comissao ou funcao de confianca: informar se ocupa

cargo em comissao ou fun¢ao de confianga e, se sim, qual o cargo.

Data de Exercicio: informar a data de inicio de exercicio no cargo efetivo.
3) DADOS DO AVALIADOR (Chefe Imediato)

Nome: informar o nome completo do avaliador.

RG: informar o RG do avaliador com digito.

Cargo: informar o cargo de chefia do avaliador.

Observagdo: é importante ressaltar que tanto o avaliador (chefe imediato), quanto o
chefe mediato, devem ter cargos de comando previstos na estrutura da SES. Ainda, o

chefe mediato deve ter cargo hierarquicamente superior ao do chefe imediato.

4) DADOS DA AVALIAGCAO
Periodo Avaliatdrio: informar o periodo calculado no SCT.
Marcar a avaliacdo semestral correspondente com um X: (1%, 2%, 3%, 4% ou 5%).

Preenchido o preambulo, devem ser atribuidas as notas ao servidor para cada

critério:

¢ Assiduidade - relacionada a frequéncia, pontualidade e cumprimento da carga
horaria.

e Disciplina - relacionada ao cumprimento de obrigacdes e normas vigentes na
organizac¢ao e aceitacdo da hierarquia funcional.

e Iniciativa — relacionada a habilidade de propor ideias visando a melhoria de

processos e atividades e a proatividade.




e Produtividade - relacionada a capacidade de administrar tarefas e prioriza-las,
conforme grau de relevancia, quanto ao cumprimento de metas e a qualidade
do trabalho executado.

e Responsabilidade - relacionada ao cumprimento das atribui¢bes do cargo,

atendimento dos prazos e resultado dos trabalhos desenvolvidos.

As notas deverdo ser atribuidas conforme os parametros estabelecidos:

servidor superou as expectativas
servidor atendeu as expectativas
servidor atendeu parcialmente as expectativas
servidor abaixo das expectativas

servidor nao atendeu as expectativas

Il - PLANO DE INTEGRACAO E DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL - PIDI,
previsto na LC n° 1157/11 e LC n° 1193/13, ou o PLANO DE INTEGRAGCAO E
APERFEICOAMENTO INDIVIDUAL, referente a LC 1.080/08

Vejamos alguns itens que devem ser preenchidos:

Cursos de capacitacao realizados e em andamento;
Treinamento interno (tutor) realizado e em andamento;
Realocacao, quando houver;

Pontos a serem desenvolvidos;

Sugestdes de capacita¢do/treinamento/realocacao;

A N N NN

Resultados esperados.

Com o preenchimento correto e detalhado do plano de desenvolvimento, espera-

se conseguir corrigir as falhas existentes e melhorar cada vez mais a capacitacao dos




servidores ingressantes da SES, a fim de melhorar, consequentemente, os servicos

prestados aos usudrios do SUS, nosso cliente final.

Logo apds, no campo ‘“Consideracdes do Avaliador”, o avaliador deverd
discorrer sobre a conduta do avaliado de forma geral, assim como ressaltar algum
ponto que considerar relevante no momento ou, ainda, caso necessario, explicitar

algum item da avaliagao.

Em ‘“Manifestacbes do Avaliado”, o avaliado pode manifestar sua
concordancia ou discordancia em relagdo as notas atribuidas e/ou ao contetdo da
avaliagdao, expondo seu ponto de vista. Lembrando que, em casos de proposta de
exoneracao, o avaliado tera direito a elaborar sua defesa, esta por escrito, logo apds

a quinta avaliagdo.

Por ultimo, as pessoas envolvidas na avaliacdo deverao rubricar/datar todas as

folhas do formulario e assinar a ultima folha:

e Avaliado - servidor em estagio probatdrio. A assinatura do avaliado podera
ser suprida, caso necessario, pela assinatura de duas testemunhas, que devem
ser pessoas diversas dos demais signatdrios da avaliacdo. Nesse caso, a
auséncia ou recusa do avaliado em assinar deve ser mencionada esclarecendo
0 motivo;

e Avaliador - chefe imediato do avaliado. Deverd ser a mesma pessoa indicada
no item 3 do formuldrio de avaliacdo. Devera ter cargo de comando previsto
na estrutura da SES;

e Chefia Mediata - chefe mediato do avaliado. Deverd ter cargo de comando
previsto na estrutura da SES e hierarquicamente superior ao da chefia
imediata. Evidentemente, deve ser pessoa diversa da chefia imediata;

e Responséavel pelo RH - dirigente da unidade de recursos humanos. E

responsavel por iniciar o processo de avaliacdo encaminhando a

documentacado pertinente as chefias imediata e mediata do avaliado.




Observacao: lembramos que, todas as pessods que assinam os documentos devem
ser identificadas por meio de carimbo com nome e cargo ou, na falta deste, tais
informacgbes poderdo ser fornecidas manualmente. Ainda, é obrigatério datar as
assinaturas.

11l - Relatdrio Circunstanciado

1)

3)

ORGAO E ENTIDADE - informar a Coordenadoria.

Unidade de Exercicio — informar a UA na qual o cargo do servidor esta lotado.
DADOS DO AVALIADO

Nome: informar o nome completo do servidor avaliado.

RG: informar o RG do servidor com digito.

Cargo: informar o cargo efetivo.

Ocupante de cargo em comissao ou funcao de confianca: informar se ocupa

cargo em comissao ou fun¢ao de confianca e, se sim, qual o cargo.
Data de Exercicio: informar a data de inicio de exercicio no cargo efetivo.
DADOS DO AVALIADOR (CHEFE IMEDIATO)

Nome: informar o nome completo do avaliador, lembrando que, em regra,
devera ser o mesmo da 5% ASD. Caso tenha havido alteracdao do avaliador
nesse curto periodo de tempo, informar o motivo no campo

CONSIDERAGOES.
RG: informar o RG do avaliador com digito.

Cargo: informar o cargo de chefia do avaliador.




4) DADOS DA AVALIACAO

Periodo Avaliatdrio: informar o periodo total calculado no SCT. Em regra,
compreenderd a data de inicio do 1° periodo avaliatdrio e a data de término do

5° periodo avaliatdrio.

Marcar quais avalia¢des'™ foram realizadas com um X: (1%, 2%, 3%, 4° e 5%) e

informar o total de avaliacdes (1 a 5).
5) RESULTADO DAS AVALIAQOES SEMESTRAIS DE DESEMPENHO

Consiste em uma tabela, onde devem ser preenchidas as somatdrias das notas
atribuidas ao avaliado em cada critério, do 1° ao 5° periodo avaliatério. O
campo “Aproveitamento” sera calculado automaticamente (pontos e %).

O campo “Consideracao Final” também é automatico. Se o aproveitamento
for igual ou maior que 50% (cinquenta por cento) em todos os critérios, o

7 7

resultado serd “Satisfatério”. Caso contrdrio, serd “Insatisfatério”.

6) CONSIDERAGOES

A seguir, o item “CONSIDERACOES” deve ser elaborado pela CAD. Este item é
de suma importancia para justificar a proposta final de confirmacao no cargo
ou de exoneracao do servidor. Sendo assim, devera ser redigido de forma

individualizada e com o empenho necessario para cada situacdo. E

desaconselhavel fazer uso de texto padrao.

Logo abaixo, deve ser assinalada a proposta de confirmacao no cargo ou de
exoneragdo do avaliado, conforme o resultado da Avaliagao Especial de

Desempenho.

16 0 servidor em periodo de estagio probatdrio na data de publicacdo de seus respectivos decretos sera submetido a quantas
avaliagbes semestrais de desempenho forem possiveis - Instru¢do UCRH n° 03, de 08 de setembro de 2010 e Instrugdo CRH n° 06,

30 de setembro de 2013




7) Caso a proposta seja de exoneracdo, o avaliado terd direito a defesa. Essa
defesa serd feita preferencialmente em formuldrio préprio, denominado
DIREITO DE DEFESA DO AVALIADO, e podera se estender para outra folha se
houver necessidade. De qualquer forma, a defesa deverd ser juntada ao

processo.

O prazo para defesa é de 10 (dez) dias, a contar da ciéncia do avaliado da

proposta de exoneracdo.

A defesa do avaliado serd analisada pela CEAD, que se manifestard em 30
(trinta) dias a contar do término do periodo de defesa, e emitird parecer final,

considerando o conjunto dos fatos e documentos incluidos no processo.

Cabe ressaltar que, havendo necessidade, a CEAD, para fins de respaldar sua
decisdo quanto ao pedido de exoneragao, poderda solicitar documentos

complementares para melhor avaliar a proposta.

Observacado: em propostas de exoneracdo, é necessdrio, ainda, juntar ao processo
cOpias das avaliagbes do Prémio de Incentivo — ou Prémio de Produtividade Médica.
Portanto, é importante que essas avalia¢cbes estejam coerentes com as avaliacoes
do estagio probatdrio.

8) Por fim, deve ser incluida a Ficha Funcional do avaliado, que conterd os dados
pessoais do servidor, sua nomeacao e todas as publicagdes em Diario Oficial
referentes a vida funcional. Deverd ser assinada pelo responsavel da unidade de

recursos humanos.

Apds todos esses passos, 0 processo estara pronto para envio a Comissao
Especial de Avaliacdo de Desempenho. Conforme Instru¢ao CRH n° 06/2013, deverd
ser enviado em até 30 (trinta) dias do término do 5° periodo avaliatdrio, ou seja,
faltando 5 (cinco) meses para o término do estdgio probatdrio, a fim de haver tempo

habil para andlise pela CEAD e correcdes eventualmente necessarias.

Adotadas as providéncias da alcada da Comissdao Especial de Avaliacao de

Desempenho - CEAD, e referendada a proposta de confirmacao no cargo do servidor,




0 processo serd, entao, encaminhado a Coordenadoria responsdvel para a publica¢ao
da confirmagdo no cargo e, apds, ao Centro de Promog¢do do Grupo de Gestdo de
Pessoas, para fins de progressdo automatica (exceto médicos). No caso de
exoneragdo, o processo sera encaminhado para manifestacdo do Secretdrio da

Saude.

Observacdao: A CEAD poderd, conforme o contetudo do processo, discordar da
proposta de confirmagdo no cargo ou de exoneracgdo, tendo o Secretdrio da Satide a
decisdo administrativa final.

Ay

O dltimo passo € o encaminhamento do processo a Unidade para os
procedimentos cabiveis, quais sejam: elabora¢ao de apostila; encaminhamento ao
drgao fazendario; acompanhamento da implantacao da progressao; arquivo. Deste

modo, terd fim o processo de estagio probatdrio.




inconsisténcias que por consequéncia

geram retrabalho.

Com a inten¢ao de minimizar as

EVITANDO RETRABALHO

# frequente nos depararmos com procedimentos que por vezes ndo
contemplam as exigéncias

legais, contenham vicios, -
)

devolugbes de processos para correcao,

elencamos as ocorréncias mais

frequentes geradoras de intercorréncias, e indicamos aqui os procedimentos mais

adequados.

1)

Inclusdo de dados incorretos no processo.

Exemplos: nome; RG; cargo; data de exercicio; periodo avaliatdrio; notas; falta

de numeragao de folhas ou numeragdo de folhas incorreta;

Como evitar: com aten¢do na elaboragdo dos documentos, revisdo do processo

a cada procedimento e revisao final antes da tramitacao.

Inclusdo de documentos incorretos no processo.

Exemplos: titulo de nomeacao de servidor diverso do avaliado; titulo de
nomeagao referente a outro cargo; atestado de frequéncia com periodo
divergente do simulador de contagem de tempo; simulador de contagem de
tempo com niimero incorreto de afastamentos; falta de assinatura(s); falta de
rubricas e datas nos documentos; registro de incidentes criticos incluido sem
nenhum apontamento; ficha funcional incompleta; documentos incluidos na

ordem incorreta.




3)

4)

5)

6)

Como evitar: com constante revisdo do processo e revisdo final antes da

tramitacao.

Inclusao de dados ilegiveis.

Exemplos: escrita ilegivel; carimbo ilegivel; cdpias ilegiveis.

Como evitar: com maior cuidado na elaboracao e digitalizagdo dos documentos.

Justificativa das notas com utilizacao de texto padrao.

Exemplos: utilizar uma palavra apenas ou frases prontas nas justificativas das
notas, como: ‘excelente”; “6timo”; ‘“bom”; ‘‘assiduo”; “servidor
disciplinado”; “possui iniciativa”; “produtivo”; “funciondrio responsavel”’;

“nada a declarar’’; “OK”; “dentro do esperado”’; “atende as expectativas”.

Como evitar: justificar efetivamente as notas atribuidas em cada critério,

mencionando qualidades e/ou aspectos que merecem melhorias.

Notas e justificativas incoerentes.

Exemplos: nota maxima para servidor com baixa assiduidade; nota baixa no
quesito assiduidade combinada com notas maximas nos demais quesitos;
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notas boas combinadas com justificativas como ‘“deixou a desejar”, “nao

o«

respeita hierarquia”, “ndo atinge as metas da instituicao”.
Como evitar: com mais cuidado na elaboragdo da avaliagdo e a conscientizagdo
da importdncia de avaliar bem o servidor, especialmente durante o periodo de

estdgio probatdrio.

Padronizacdo das notas/justificativas/consideracdes.




Exemplos: notas maximas em todos os critérios, com justificativa também
padronizada; notas idénticas em todos os itens de todos os critérios nas cinco
avaliagdes; texto padronizado no item “Consideragbes do Relatério

Circunstanciado.

Como evitar: individualizando as avalia¢ées, reconhecendo a importdncia de

avaliar cada servidor, em vez de avaliar automaticamente.

7) Concessao de licenca-prémio a servidores em estagio probatdrio.

A licenca-prémio é um afastamento nao permitido durante o periodo de
estagio probatdrio, no entanto, pode ocorrer de o servidor em estagio
probatdrio ter direito a concessao de bloco de licenca-prémio acumulado em
outro vinculo anterior. Neste caso, para usufruir do periodo de descanso,

deverad aguardar o término do estagio atual.

Observacao 1: os periodos de licenca-prémio concedidos incorretamente devem ser
incluidos no Simulador de Contagem de Tempo como afastamento que suspende o
estdgio probatdrio, porém, esta é apenas uma medida mitigadora, posto que o
correto € ndo conceder a referida licenca.

Observacdo 2 : A Licenca-Prémio poderd ser paga em pecunia, caso solicitada,
conforme previsao legal.

8) Inclusdo de dados/documentos incompletos no processo.

Exemplos: atestado de frequéncia sem detalhamento dos afastamentos;
atestados de frequéncia que ndo cobrem todo o periodo de estagio

probatdrio; avalia¢cGes semestrais incompletas (faltando folhas); relatdrio




9)

circunstanciado incompleto; ficha funcional incompleta (faltando publica¢ées

em D.O.E.).

Como evitar: revisar o simulador e os atestados de frequéncia antes de enviar o
processo para a CAD; ter em mente que todos os documentos incluidos no
processo devem ser completos e ndo em partes; quando houver folhas do

documento a serem refeitas, refazer sempre o documento por completo.

Inclusdo de situagao funcional no lugar da ficha funcional.

A ficha funcional é o documento que deve conter todas as publicacdes em

Didrio Oficial referentes ao cargo do servidor, e ndo € substituivel por outro

documento similar.

10) Retirada de folhas do processo.

As folhas do processo ndao devem ser retiradas e/ou trocadas, em nenhuma
hipétese. Quando houver necessidade de refazer algum documento, o
incorreto deve ser tornado sem efeito e 0 novo documento deve ser incluido

na sequéncia de folhas, ao final do processo.

Descumprimento dos prazos.

Deixar de cumprir os prazos legais pode gerar diversas consequéncias, por
vezes graves e irreversiveis, dentre elas: prejuizo financeiro aos servidores
que tém direito a progressao automatica apds o término do estagio
probatdrio.

Os processos com atraso trazem diversas dificuldades ao departamento de
recursos humanos (auséncia do avaliador da época que deveria ter sido feita
a avaliacdao; servidor com situacdo atual de “exonerado”, “aposentado”,
“falecido”). Dessa forma, é primordial realizar o processo nos prazos que a lei

estabelece.




12) Deixar de incluir documentos comprobatdrios no processo.

Ha um axioma juridico latino que diz: “Quod non est in actis non est in
mundo”’, ou, em portugués: “O que ndo estad nos autos ndo estd no mundo”.
Essa mdaxima juridica cabe também nos processos administrativos, onde se
inserem os processos de estagio probatdrio. Isso quer dizer que todos os
fatos e informagdes relevantes devem constar no processo, assim como todas
as provas que se fizerem. Assim, deve-se evitar a oralidade, dar preferéncia
aos documentos escritos e incluir tudo o que for importante no processo.

Cabe ressaltar que o processo de estdgio probatdrio ndo estd restrito aos
formuldrios de avaliagdo, podem ser utilizados outros documentos se

necessdrio (mensagem de e-mail, folha de adverténcia, ata de reunido).

Por fim, é importante lembrar que, elaborar o processo com cuidado, revisar
constantemente e esclarecer duvidas sempre que necessario, sao trés passos

essenciais para evitar falhas de procedimento e consequente retrabalho.




PERGUNTAS FREQUENTES

Estagio Probatério

1. O servidor em estagio probatério pode ser realocado de
setor?

Resposta:

Pode, e deve, sempre que houver interesse da Administracao.
O periodo de estagio probatdrio é ideal para realocacbes
dentro da prépria Unidade, a fim de encontrar a drea mais

adequada ao perfil do profissional.
2. O servidor em estagio probatdrio pode ser afastado para outra Unidade?

Resposta:

Em regra, ndo. A excecao se da quando é nomeado ou designado para exercer cargo
em comissao ou fun¢ao de confianca em outra Unidade ou Pasta.

Art. 9° IV da LC n°1.080/2008

Art. 11, IV da LC n° 1.157/2011

Art. 8° IV da LC n°1.193/2013

Art. 3° do Decreto n° 59.245/13 — (LC.n° 661/91)

Art. 3° do Decreto n° 59.269/13 — (LC. n° 662/91)

3. O servidor em estagio probatdrio pode ser transferido?

Resposta:

Em regra, sim, mas ha restricdes.
Art. 5° Il, b do Decreto n°
4.633/1974.

4. Quando o servidor é transferido
durante um periodo avaliatério,
qual Unidade deve fazer a

avaliacao?

Resposta:

A Unidade na qual o servidor ficou mais tempo dentro do periodo, contado em dias
de efetivo exercicio. E importante frisar que os dias de afastamento que suspendem
0 estagio probatdrio ndo sao contabilizados para este fim.




Art. 7.1da Instrucdo CRH n° 06/2013

5. Quando ocorre alteracdo da chefia imediata durante um periodo avaliatério,
quem fara a avalia¢do?

Resposta:
A responsabilidade pela avalia¢ao atual sera

sempre da chefia atual. Entretanto, caso a
mudanca de chefia se dé do meio para o
término do periodo avaliatério, sugerimos que essa avaliacdao seja realizada em
conjunto pelas duas chefias (anterior e atual).

6. Quando o processo esta atrasado e houve alteracdo de chefia, como proceder?

Resposta:

A responsabilidade de realizar a avaliagao de estagio probatdrio é da chefia presente
na época do periodo avaliatdrio correspondente. Caso seja invidvel contatar essa
chefia (ex. aposentadoria), é preciso buscar alternativas, caso a caso. E importante
realizar as avaliagdes no prazo a fim de evitar problemas nesse aspecto.

7. O que fazer quando a pessoa que
atua como chefia imediata ndao tem
cargo de chefia?

Resposta:

Nesse caso, entendemos que se trata
de um lider/tutor/mentor e néo
propriamente da chefia imediata, a
qual, obrigatoriamente, deve ter
cargo de chefia previsto na estrutura

da SES. Assim, a avaliagao deve ser
realizada por pessoa com cargo de chefia, em conjunto com o lider/tutor/mentor do
avaliado. Lembrando que deve haver, além da chefia imediata, uma chefia mediata
responsavel.

8. Folga Justica Eleitoral suspende o estagio probatério?

Resposta:

N3o. O afastamento tipo “Folga Justica Eleitoral” estd inserido em “servicos
obrigatdrios por lei” previsto no art. 78, Inciso V da Lei 10.261/68, e ndo suspende o
estagio probatdrio.

Art. 9°da LCn°1.080/2008




Art. 11 da LC n° 1.157/2011

Art. 8° da LC n°1.193/2013

Art. 3° do Decreto n°® 59.245/13 — (LC.n° 661/91)
Art. 3° do Decreto n° 59.269/13 - (LC. n° 662/91)
Combinados com tabela de afastamentos UCRH

9. Licenga-gestante suspende o estagio probatério?
Resposta:
N&o, a partir de 20/12/2013. Os periodos anteriores a essa data suspendem o estagio

probatdrio, bem como Licenca Adocao conforme orientacao da UCRH
Art. 8° da LC n°1.199/2013

10. Como avaliar a servidora em licenca-

gestante?

Resposta: q -

Tendo em vista que a licenga-gestante tem ,
< : . < @ @

duracdo de 180 (cento e oitenta) dias e ndo S

suspende o estagio probatdrio, é possivel que ’ ‘

ocupe todo um periodo avaliatdrio, sem que a

servidora tenha efetivamente exercido suas / \
atividades. Nesses casos, pode ser adotada a
avaliacdao anterior, mas isso fica a critério do
avaliador.

Se na data do ingresso o servidor estiver usufruindo o periodo de Licenga Gestante
ou mesmo adoc¢ao, a critério do avaliador, podera ser atribuida uma nota mediana a
fim de ndo prejudicar ou mesmo supervalorizar o avaliado.

11. Licenca-prémio suspende o estagio probatoério?

Resposta:

A licenga-prémio nao deve ser concedida durante o estagio probatdrio. Caso seja,
frise-se, INCORRETAMENTE concedida, deve suspender o estdgio probatdrio.
Principio nemo auditur propriam turpitudinem allegans (ninguém pode se beneficiar
da prépria torpeza).

Art. 9°da LCn°1.080/2008

Art. 11 da LC n° 1.157/2011

Art. 8°da LCn®1.193/2013

Art. 3° do Decreto n° 59.245/13 — (LC.n° 661/91)




Art. 3° do Decreto n°59.269/13 — (LC. n° 662/91)
Combinados com tabela de afastamentos UCRH

12. O que fazer se o servidor entrar em processo de abandono durante o estagio
probatério?

Resposta:

Nesses casos, o processo de estagio probatdrio permanece aberto e suspenso,
aguardando o desfecho do processo de abandono (Processo Administrativo
Disciplinar). O entendimento atual é de que esse servidor em processo de abandono
nao pode ser exonerado pelo estdgio probatdrio, pois este ndo tem carater
disciplinar, somente ao término do periodo de efetivo exercicio é que podera haver
a manifestacao de exonera¢do do servidor, caso isso ainda ndo tenha ocorrido
através do PAD.

13. Como o avaliado deve proceder quando discordar da nota da avaliacao de estagio
probatério?

Resposta:

O servidor poderda se manifestar por escrito na ultima folha da avaliacdo, no campo
“Manifestacbes do Avaliado”. Deverd, de qualquer forma, assinar a avaliacdo.
Ressalte-se que a assinatura do avaliado nao significa que concorda com a avaliacao,
mas tao somente que tomou ciéncia. Isso deve ser explicado ao servidor que se
recusa a assinar a avaliagdo com a qual ndo concorda.

Observacdo: em casos de proposta de exoneracao, o avaliado terd, ainda, ao final, o
direito de se manifestar apds tomar ciéncia de todo o processo, em um prazo de 10
(dez) dias, garantindo-se, assim, o contraditério e ampla defesa. Essa defesa final é
independente das manifesta¢des do avaliado nos formuldrios de avaliacdo semestral.

14. Como proceder quando o avaliado se recusar a assinar a avaliacao de estagio
probatério?

Resposta:

Caso o avaliado se recuse a assinar a avaliacao, devem ser colhidas assinaturas de 2
(duas) testemunhas para suprir a do avaliado. Recomendamos orientar o avaliado a
fazer sua recusa por escrito, na prdpria avaliacdo ou em folha avulsa, contendo os
motivos da recusa.




QUADRO RESUMO

fim de facilitar a consulta rdpida em caso de duvidas simples sobre a

execucao do processo de estagio probatdrio, elaboramos um quadro

resumo em 13 passos:

ETAPAS DE EXECUCAO DO PROCESSO DE ESTAGIO PROBATORIO -

SUBSETORIAL:

1. Abrir o processo com o nome: Processo de Avaliacdo Especial de Desempenho

para fins de Estdgio Probatdrio.

2. Juntar cdpia do Titulo de Nomeacao.

Averbado
Assinado pelo Diretor de RH

3. Apds 181 dias de efetivo exercicio, juntar
o Simulador de Contagem de Tempo e o
Atestado de Frequéncia do periodo

avaliatodrio correspondente.

Assinados pelo Diretor de RH

4.Juntar a primeira Avaliacdo Semestral de

Desempenho - ASD.

Dar notas

Justificar notas

Preencher o PIDI/PIAI
Assinada  pelo  Avaliado,
Chefia  Imediata, Chefia
Mediata e Diretor de RH

5. ApOs 365 dias de efetivo exercicio, repetir os passos 3 e 4 para a segunda ASD.

6. Apds 546 dias de efetivo exercicio, repetir os passos 3 e 4 para a terceira ASD.

7. ApOs 730 dias de efetivo exercicio, repetir os passos 3 e 4 para a quarta ASD.

8. Apds 911 dias de efetivo exercicio, repetir os passos 3 e 4 para a quinta ASD.

9. A qualquer momento, juntar o Registro
de Incidentes Criticos para apontar fato

especifico relevante — positivo ou negativo.

Usar quantos necessarios

Assinado  pelo  Avaliado,
Chefia Imediata e Chefia
Mediata

10. Apds a quinta ASD, juntar o Relatério
Circunstanciado, com proposta de

Confirmacdo no Cargo ou de Exoneracao.

Preencher notas

Preencher “Consideracdes”
Assinado pelo Presidente da
CAD




11. Em propostas de Exoneracdo, juntar o
formuldrio Direito de Defesa do Avaliado e
cOpias dos formuldrios de avaliacdo do
Prémio de Incentivo (ou Prémio de

Produtividade Médica).

Prazo de 10 dias para defesa,
apds ciéncia do Avaliado
Assinado pelo Avaliado

12. Juntar a Ficha Funcional atualizada.

Assinada pelo Diretor de RH

CEAD para deliberagdo.

13. Envio do processo ao Centro de Promocao, que posteriormente encaminhara a

Obs: O quadro resumo ndao substitui o passo a passo detalhado da execucdo do processo.




MODELOS

seguir, apresentamos alguns modelos de documentos utilizados

nos processos de estagio probatdrio, para fins de consulta.

Informamos que os formuldrios em formato Excel devem ser

diretamente baixados do site da CRH, no endereco:

http://saude.sp.gov.br/coordenadoria-de-recursos-humanos/

Acesso rdpido: Estagio Probatdrio

MODELO - FOLHA DE ABERTURA DO PROCESSO

Governo do Estado de S3o Paulo
Secretaria da Saude

Processo de Avaliacdo Especial de Desempenho para fins de
Estagio Probatério

SES-PRC-2019/XXXXX

Data de Producdo

Interessado

Assunto Estagio Probatdrio — LC n® XXXX/XXXX

DIRETOR TECNICO |
SERVICO DE RECURSOS HUMANOS



http://saude.sp.gov.br/coordenadoria-de-recursos-humanos/

Titulo de Nomeacao

Orgéo DSo ]
Unidade Orcamentaria Titulo
Unidade de Despesa Dlatar dit pubiicasda do Ata
OLOLE. RETIFICACAD
OfA) o uso de sua competéncla conferida pelo , do Decrete A° .« expede o presenle Hiwo.
DADDS PESSOAIS
RO e ong e Gy Datir da
EPF | o | SEXD | RACA/COR | DATA MASE | EETADG CIVIE NATURAL DE | e
I [#0 rO | I |
WACTORA LTEADE SEPORTUGEES DATA OBCAD AR CHTGADA A BRASIL RACTORALITADH ESTRANGEDRS MATOWA LTZADS
TITULD DE BLETTON ZONA SECAD AT DE EMISSAD
ENDERECO RESIDENC TAL { Av/Rua- N° - Complemento- Balmrg - CEP)
ESCOLANIDADE W EIGLA DO REGTS TR OO0 CONSELHO OO DIPLOMA
cADOSs FUMCIONAISE
CARGOF [FA-Pardgrafs drkes do art. 2% Tnstrucio Sonjunta 917/ 2013) FALAS REF. PACIRAD MIVEL/GRAL Svsfuanan AOVRNADA
CATEGORTA - § 4 da srtigo 47 da LC L1457 de 3002004 DISCERLTNA {Maplatdria)
Cadige Denaminacis
: ESCALA DF VENCIMENTOS /ESTRUTLMA DE
MATLVREES FORMA DF PROVIMENTO MEGIME Mo - A
CODNGD A LA LINMGAGE ADMINISTRATIVA (LA ) - DENINACAD MUNTELITD
HanEn [ AfENETA [ N* DA CONTA CORRENTE [ o

ACUMULACAD REMUNERADA

ARG FLNCAC-A TIVIDA DE ESFERA ""mm:f"d“‘ﬂ P, DOE

VANTAGENS CONCEDIDAS

INGNESSO SERL. PLELEST ALTE SENTA PARTE CARCOF AN A TIVIOALE

=] n O

DADDS  PIS / PASEP

MUMERD IS ERLEACAD ANG PRIMEEATH
LM RGO
PAI
MAE
DADOE PARA O PROVIMENTD
PROCESE) DF SUTORIZACAD PARA PROVIMENTO
LIGLA L GmEAc FALVaETRO) | Arf | DATA AUTOMEZACRS FLSL. SOF FURDAMENTO LEGAL = AT0 PROVIMENTD
EXNGEMCLA I7F PUTHATMENTO CHENGES DA VAGA = MOVE D0 UL TEMO OCLIPANTE CMITEEM DA WALA- MOTIVE PAUEL IEA DO A )
VACANCIA P DO
INFORMACTIES COMAPL SMEN TARES e
ASSINATLMA ¢ CARIMBC
Decharaca
DECLAND g oy a) inbire el i J T o Four Bl ) w0 e D i e Bdora da cavga.
POSEE EXFREICID AVEMBRALAD
DATA DATA Lara
UNIDADE LNIDADE Lo
] i 0 ASETRA TIRA S CARIMBT ASEINA TEAMA, Al I M




Atestado de Frequéncia

COVERNO DO ESTADD DE SA0 PAULO

SECRETARIA DA SAUDE

FORMDOLIFID DE : "
ATESTADO D E FREEQUEHRCTIA U3

| IDESNTIFICAZAD D& DHICADE

CA0 _TA . /DEBCMIHATND:

MIHICITIO : MES S AND/REF ! COFa/CRDT

IDEETIFICACAD 0O SERVIDOR

RiZ: BA/ IV /EX:
HOHE :
CHREOS FUHCAD:
DADOS FARR PRGAMENTOD / RIFDSICAT
FERbODG oE ATE QTOE DIAE
FERIAS

JORI E COTROE SERVICOE OBRIGATORIOE DO LETS

CRLA

HOI0

ABOMADRS

RETIFADRS/ENTRADAS TARDE JIAMETE

CESTANIE ART. 1398

THEMTO

AFASTAMENTOS

SAODE - ARTE. 191/193 — ITEM

LICENGAS

SAODE DE FESSCA DA FRMITIR ART. 159

JUSTIFICADA:

FALTRS { INTOETIFICADR:

AOXILIC TRANSPORTE - QUANTIDADE DE LIRS :

OBSERVACGEE !

ASSUE0 FLEER FESFIHESABILIOADE FILA VERACIDROE DAL :HFMEA_IS

LOCAL:

DRTA: 120022021

oo . ASSTHATTRA E CRRIMED DO BESTOMEAVEL




\ Simulador de Contagem de Tempo \

SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE
COORDENADORIA DE RECURSOS HUMANOS
EQUIPE TECNICA DE ESTAGIO PROBATORIO

SIMULADOR DE CONTAGEM DE TEMPO

NOME:

01082010 |Data de inicio de exercicio do servidor € inicio do 12 pericdo avaliatario

n2 de dias de suspensdo do estagio probatério no 12 periodo avaliatdrio
28/01/2011 |Término do primeiro pericdo avaliatdrio
29/01/2011 |Inicio do segundo pericdo avaliatario

ne de dias de suspensdo do estagio probatorio no 22 periodo avaliatdrio
31/07/2011 |Término do segundo periodo avaliatdrio
01/08/2011 |Inicio do terceiro perindo avaliatdrio

ne de dias de suspensdo do estagio probatorio no 32 periodo avaliatdrio
28/01/2012 |Término do terceiro periodo avaliatorio
29/01/2012 |Inicio do quarto periodo avaliatario

ne de dias de suspensdo do estagio probatorio no 42 periodo avaliatario
30/07/2012 |Término do quarto pericdo avaliatorio
31/07/2012 |Inicio do quinto pericdo avaliatdrio

ne de dias de suspensdo do estagio probatorio no 52 periodo avaliatario
27/01/2013 |Término do quinto periodo avaliatario
26/02f2013 |Datz final para encaminhamento do processo & CEAD

ne de dias de suspensdo do estagio probatério apas o 52 pericdo avaliatdrio
30/07/2013 |Data de término do estagio probatorio —> 1.095 dias




| Avaliacao Semestral de Desempenho - (LCs 1.157/2011 e 1.193/2013) |

Governo do Estado de Sdo Paulo
Secretaria de Estado da Sadde

AVALIACAD ESPECIAL DE DESEMPENHO ESTAGIO PROBATORIO
Lei Camplementar n? 1. 157, de 02 de dezembro de 2011 e

n2 1,193, de 2 de joneiro de 20135,

Decreto n? 55.351, de 29 de jutho de 2013

AVALIACAO SEMESTRAL DE DESEMPENHO - ASD

1. ORGAD E ENTIDADE:

Unidade de Exercicio:

2. DADDS DO AVALIADO

Nome:
RG: Cargo:
Dl:upante|:|E|:E|r5|::-en'||:|::-mi55§|::-|::-ufun|_:§|::—|:|e|:|::-nfiE|n|_:E|:| E-iml | NEI::-l |

Cargo em comissdo ou funcdo de confianca:

Data de Exercicio:

3. DADOS DO AVALIADOR (CHEFE IMEDIATO)
Nome:

RG: |Car5|::-:
4. DADOS DA AVALIACAD

Periodo Avaliatorio: a

Margue com X a avaliacdo semestral correspondente:

O O O
Oz e

PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUACAD
05 PONTOS - Servidor superou as expectativas
04 PONTOS - Servidor atendeu as expectativas
03 PONTOS - Servidor atendeu parcialmente as expectativas
02 PONTOS - Servidor abaixo das expectativas
01 PONTOS - Servidor ndo atendeu a5 expectativas

Assiduidade: relacionada 3 frequéncia, a pontualidade, ao cumprimento da carga Pont
ontos

horaria. (1s5)

A |Comparece regularmente ao trabalho.

B I-fp-l::-ntual.

C |Permanece notrabalho durante o expediente.

Evita interrupcies e interferéncias prejudiciais ao desenvolvimento das
stividades.

Total de pontos no critério| O




Disciplina: relacionada ac cumprimento de ochrigagtes e normas vigentes na Pontos
organizagao e aceitacdo de hierarquia funcicnal. i1a5s)
A |Cumpre os preceitos e normas internas; atendendo aos regulamentos.
B |Expressa apinides de forma respeitosa, acata criticas e aceita mudancas.
c Apresenta postura cooperativa e participativa também em trabalhos em
equipe; atende a todos sem distingSo, com urbanidade.
5 Atende &s demandas de trabalho observando os prazos para cumprimento das
tarefas.
Total de pontos no critério o
Iniciativa: relacionada a habilidade de propor ideias visando a melhoria de Pont
ontos
processos e atividades; proatividade.
(1a5)
A Soluciona problemas e dividas do cotidiano, buscando informacdes em fontes
confiaveis quando necessario, de forma auténoma.
5 Encaminha adequadamente os assuntos que fogem a sua algada decisdria aos
SUPEriores responsaveis.
c Atualiza-se e procura conhecer as normas pertinentes as atribuicdes do cargo
que ocupa.
5 Poe-se a disposicao da chefia, espontaneamente, para realizar novas tarefas e
auxiliar os colegas.
Total de pontos no critério 0
Produtividade: relacionada & capacidade de administrar as tarefas e prioriza-las, Pont
conforme grau de referéncia; dedicacdo quanto ao cumprimento de metas e ontes
qualidade do trabalho executado. (1a5)
A Tem conhecimento tedrico e técnico necessarios para a execucdo de suas
atividades e os utiliza em conjunto com os recursas disponiveis no trabalho.
5 Executa as tarefas conforme o grau de prioridade de cada uma delas,
racionalizando o tempo na execucdo das mesmas e atendendo aos prazos.
c Cumpre com eficiéncia as metas e as tarefas inerentes ao cargo e designadas
pela chefia.
5 Desempenha com qualidade o trabalho e aproveita eventual disponibilidade
de forma produtiva, dentro da sua area de atuagdo.
Total de pontos no critério o
Responsahilidade: relacionada aoc cumprimento das atribuicdes do cargo, o Pont
ontas
atendimento dos prazos e dos resultados dos trabalhos desenvolvidos. (12 5]
a
A |Realiza tarefas dentro dos prazos e condicdes estabelecidas.
5 Zelo no trato do patrimdnio e das informacdes publicas que permeiam o seu
trabalho.
c Busca solucionar as dificuldades de trabalho, destacando-se no cumprimento
dos objetivos do drgdo ou entidade.
O |Postura ética condizente com as atribuicdes do cargo/funcio.
Total de pontos no critério i)




RELATORIO - JUSTIFICATIVA DA PONTUACAD

Assiduidade

Disciplina

Iniciativa

Produtividade

Responsahilidade

PLANO DE INTEGR.A{;EG E DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL - PIDI

Acompanhamento do Plano de Integragdo e Desenvolvimento Individual - PIDI
(N&o preencher se esta for a primeira avaliacdo semestral de desempenhao)

Das intervencies propostas anteriormente, quais foram implementadas e qual a situacgo atual
das mesmas?

PLANO DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL

Cursos de capacitacdo:

_||:|:rn|: Iu|'|:||:r|:| em andamento

—||:|:rn|: Iu|'|:||:r|:| em andamento

—||:|:rn|: Iu|'|:||:r|:| em andamento

—||:|:rn|: Iu|'|:||:r|_| em andamento

Acompanhamento com tutor interno:

—||:|:rn|: Iu|'|:||:r|:| em andamento

[ Jconc Iul'dn:r|:| em andamento

_|l:|:rr'|l: Iul'dn:r|:| em andamento

_|l:|:rr'|l: Iul'dn:r|_| em andamento

Realocagdo em drea mais adequada ao perfil profissional:

Area para a gual foi realocado:

Consideragoes sobre o PIDI da avaliagdo anterior:




PROPOSTA PARA INTEGRACAO E DESENVOLVIMENTO DO NOVO PROFISSIONAL AS SUAS
ATIVIDADES E A ORGANIZACAD

1) Quais os principais pontos a serem desenvolvidos?

NAO EXISTEM PONTOS A SEREM DESENVOLVIDOS D

2]} Intervencoes para o desenvolvimento e integracdo profissional:
Cursos de Capacitacdo DREEID:E;ED em area mais adequada ao perfil.

Dﬁ-.n:u:rmpanhamﬁntcr com |:|Dutr|:rs Quais?
tutor interno
DNED h& necessidade de intervencies

2.1) Detalhar a intervencdo:

{indicor o5 ocompanhamentos, 05 cUrsos &/ou o drea de realocogdo sugerida)

3) Quais os resultados esperados com o PIDI?

{detalhar)

RESULTADO DA AVALIACAD SEMESTRAL DE DESEMPENHO

ATENCAD: PARA APROVACAD D SERVIDOR, AO FINAL DE TODAS AS AVALIACOES, DEVE
OBTER PONTUAGAD MEDIA DE NO MiNIMO 5032 EM CADA CRITERID

5 ITENS
CRITERIOS 50MA

Assiduidade
Disciplina

Iniciativa
Produtividade
Responsabilidade

=RE=RE=R =R =R
ololas|a|S | m
Qo= |5
olala|la|la |2
Qe |=




Consideragoes do Avaliador (chefia imediata):

Manifestagoes do Avaliado:

Avaliado Avaliador(chefia imediata Chefia Mediata Responsavel pelo RH
Data ! / Data ! / Data / / Data !

Test 11 A 2iiol Test T A <xiol
Ass. Ass.
Name Mome
Data / / Dat / K

80 ]
|




‘ Avaliaciao Semestral de Desempenho - (LC 1.080/2008) \

Governo do Estado de Sao Paulo

Lei Complementar n€ 1,080, de 17 de dezembro de 2008.

AVALIACAD ESPECIAL DE DESEMPENHO ESTAGIO PROBATORIO

AVALIACAO SEMESTRAL DE DESEMPENHO - ASD

1. ORGAD E ENTIDADE:

Unidade de Exercicio:

2. DADOS DO AVALIADD

Nome:
R Cargo: Selecionar Cargo
Ocupante de cargo em comissdo ou funcdo de u:-:rnf'lann;a:| |3'|m | |N§-:r

Cargo em comissdo ou fungdo de confianca

Data de Exercicio:

3. DADOS DO AVALIADOR (CHEFE IMEDIATO)

Mome:
Ris: Cargo:
4. DADOS DA A‘H’ALIAEﬁLD
Pericdo Avaliatdrio: a
Margue com X a avaliacio semestral correspondente:
[J22 [s2 [Os2
[z [

PARAMETROS PARA ATRIBUICAD DE PONTUACAD
05 PONTOS - Servidor superou as expectativas
04 PONTOS - Servidor atendeu as expectativas
03 PONTOS - Servidor atendeu parcialmente as expectativas
02 PONTOS - Servidor abaixo das expectativas
01 PONTOS - Servidor n@o atendeu as expectativas

Assiduidade: relacionada a frequéncia, & pontualidade, aoc cumprimento da carga

- Pontos
horaria.
(1a5)
A |Comparece regularmente ao trabalho.
B |Epontual.
C |Permanece no trabalho durante o expediente.
o Evita interrupctes e interferéncias prejudiciais ao desenvolvimento das
atividades.
Total de Pontos no critério 0




Disciplina: relacionada ac cumprimento de cbrigacdes e normas vigentes na Pontos
organizacao e aceitacdo de hierarquia funcional. (1a5]
A |Cumpre os preceitos e normas internas; atendendo aos regulamentos.
B |Expressa opinides de forma respeitosa, acata criticas e aceita mudancas.
c Apresenta postura cooperativa € participativa também em trabalhos em
equipe; atende a todos sem distingdo, com urbanidade.
5 Atende &s demandas de trabalho observando os prazos para cumprimento das
tarefas.
Total de Pontos no critério 0
Capacidade de Iniciativa: relacionada & habilidade de propor ideias visando & Pont
ontos
melhoria de processos e atividades; proatividade. (1a5)
a
A Soluciona problemas e duvidas do cotidiano, buscando informagdes em fontes
configveis quando necessario, de forma autdnoma.
5 Encaminha adequadamente os assuntos que fogem & sua alcada decisaria aos
SUperiores responsaveis.
c Atualiza-se e procura conhecer as normas pertinentes as atribuigtes do cargo
que oCupa.
5 Pde-se & disposic@o da chefia, espontaneamente, para realizar novas tarefas e
auxiliar os colegas.
Total de Pontos no critério o
Produtividade: relacionada & capacidade de administrar as tarefas e prioriza-las, Pont
ontos
conforme grau de referéncia; dedicacdo quanto ao cumprimento de metas e (1a5)
a
qualidade do trabalho executado.
A Trabalha de forma regular utilizando os recursos disponiveis dentro de sua
melhor capacidade.
5 Executa as tarefas conforme o grau de prioridade de cada uma delas,
racicnalizando o tempo na execucdo das mesmas e atendendo aos prazos.
c Cumpre com eficiéncia as metas e as tarefas inerentes ao cargo e designadas
pela chefia.
5 Desempenha com qualidade o trabalho e aproveita eventual dispenibilidade
de forma produtiva.
Total de Pontos no critério 0
Responsabilidade: relacionada ao cumprimento das atribuicdes do cargo, o Pont
ontos
atendimento dos prazos e dos resultados dos trabalhos desenvolvidos. (1a5)
a
A |Realiza tarefas dentro dos prazos e condictes estabelecidas.
5 Zelo no trato do patriménic e das informacdes pliblicas que permeiam o seu
trabalho.
c Busca solucionar as dificuldades de trabalho, destacando-se no cumprimento
dos objetivos do drgdo ou entidade.
O |Postura ética condizente com as atribuigdes do cargo/funcdo.
Total de Pontos no critério 0




ACOMPANHAMENTO DO PLANO DE IHTEGH‘.H.C.ED E APERFEICOAMENTO INDIVIDUAL - P1AI
[(N&o preencher se esta for a primeira avaliacdo semestral de desempenho)
Das intervencdes propostas, quais foram implementadas e gqual a situacdo atual das mesmas?

-Capacitacdo (listar cursos de capacitagdo e situacdo)

concluido em andamento
] ]

concluido em andamento
] ]

-Treinamento e acompanhamento (tutor) interno:

concluido em andamento
] ]

concluido em andamento
] ]

- Realocacdo em drea mais adequada ao perfil profissional
Area para a qual foi realocado:




PLAMNO DE IHTEGH‘.A.CED E APERFEICOAMENTO INDIVIDUAL
Objetivo: Subsidiar a integracdo do novo profissional as suas atividades e & organizacdo.
1) Quais os principais pontos a serem aperfeicoados?

2) Intervengdes para o desenvolvimento e integracdo profissional:
Realocacdo em area mais adequada ao perfil.

Capacitacdo

.Acnmpanha mento/treinamento (tutor) .Dutrﬂs Quais_

interno

2.1) Detalhar a intervencdo:
{indicor o ocompanhamento/treinamento, 05 cursos e/ou a drea de realococdo sugerida)

3) Quais os resultados esperados com o plano?
(detalhar}




RESULTADO DA AVALIACAD SEMESTRAL DE DESEMPENHO

CRITERIOS ITENS SOMA
B C D
Assiduidade 0 0 0 0 0
Disciplina 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0
Capacidade de Iniciativa
Produtividade 0 0 0 0 0
Responsabilidade 0 0 0 0 0
Consideragoes do Avaliador:
Chefia imediata

Testemunha 1 Testemunha 2




Relatorio Circunstanciado - (LCs 1.157/2011 e 1.193/2013)

PROBATORIO

n21.193, de 2 de joneiro de 2013.
Decreto n? 55.391, de 29 de julho de 2013

Governo do Estado de S3o Paulo
Secretaria de Estado da Saude
AVALIACAO ESPECIAL DE DESEMPENHO ESTAGIO

Lei Complementar n? 1,157, de 02 de dezembro de 2011 e

RELATORIO CIRCUNSTANCIADO DE AVALIACAQ ESPECIAL DE DESEMPENHO

1.0RGAD/ENTIDADE:

Unidade de Exercicio:

2. DADOS DO AVALIADO:

Mome:

RG: 1Cargc|:

o o .,
Ocupante de cargo em comissao ou fungao de confianga:

|:|Sim Dnﬁu

Cargo em comissdo ou fungdo em confianga:

Data de exercicio:

3.DADOS DO AVALIADOR (CHEFE IMEDIATO)

|Mome:

Ri: WCargcu:

4.DADOS DA AVALIA[;EG
Periodo Avaliatorio: b a

Marque com X as avaliagBes semestrais que foram realizadas no periodo avaliatério

O == 0= [+

Total de Avaliacdes 1

A

AVALIACOES SEMESTRAIS DE DESEMPENHO

. Aproveitamento
CRITERIO ig 20 38 42 5a
pontos %
Assiduidade
Disciplina
Iniciativa

Produtividade

Responsabilidade

Considerag3o Final

Insatisfatorio




CONSIDERACOES

PHDPGSTA:! I:I Confirmagdo no cargo I:I Exoneragao

Presidente da Comissdo d .
4 Ir_EEI,_E: EDH DmIEE:D ;ﬁ.D Fresidente da Comis=3o Ezpecial de
vallacaooe E?EI‘I‘IPEI‘I e Avaliacdo de Desempenho - CEAD
ou Responsavel pelo RH

Data: | Data: F




Relatdrio Circunstanciado - (LCs 1.080/2008

Governo do Estado de Sao Paulo

AVALIAI;ED ESPECIAL DE DESEMPENHO ESTAGIO PROBATORIO
Lei Complementar n2 1.080, de 17 de dezembro de 2008.
Decreto n? 56.114, de 19 de agosto de 2010.

RELATORIO DE AVALIAGAO ESPECIAL DE DESEMPENHO

1.0RGAO/ENTIDADE:

Unidade Administrativa:

2. DADOS DO AVALIADO:

Mome:

RG: b Cargo:

Ocupante de cargo em comissdo ou funcdo de confianga: DSim Dnﬁu

Cargo em comissdo ou fungdo em confianga:

Data de exercicio:

3.DADOS DO AVALIADOR (CHEFE IMEDIATO)

Mome:

RG: “Ca rgcu:l

4.DADOS DA AVALIA(;EG

Periodo Avaliatorio: h a h

-2k

Marque com X as avaliagbes semestrais no periodo avaliatorio:

BREIRERERERE Total de Avaliagdes 5

AVALIACOES SEMESTRAIS DE DESEMPENHO

. Aproveitamento
CRITERIO iz 2e 38 48 he
pontos %
Assiduidade 0 0%
Disciplina 0 0%
Capacidade de Iniciativa 0 0%
Produtividade 0 0%
Responsabilidade 0 0%
Consideragdo Final Insatisfatorio




CONSIDERAGCOES:

PROPOSTA:

.Conﬁnnagﬁu no cargo . Exoneragio

Responsavel RH

bata: | 7

Presidente CEAD

oata: | %




| Registro de Incidentes Criticos - (LCs 1.157/2011 e 1.193/2013) |

Governo do Estado de Sdo Paulo
Secretaria de Estado da Saude

AUALIAQED ESPECIAL DE DESEMPENHO ESTAGIO PROBATORIO
Lei Complementar n2 1.157, de 02 de dezembro de 2011 e

n? 1.193, de 2 de janeiro de 2013.

Decreto n2 59.351, de 29 de julho de 2013

REGISTRO DE INCIDENTES CRITICOS - RIC

1. ORGAO E ENTIDADE:

Unidade de Exercicio:

2. DADOS DO AVALIADO

Mome:

RG: Cargo:

Ocupante de cargo em comissdo ou fungdo de cunfianga:DSim DN§G

Cargo em comissdo ou fungdo de confianga:

Data de exercicio:

3. DADOS DO AVALIADOR (CHEFE IMEDIATO)

Mome:

RG: |cargo:

4. CRITERIO
|:| Assiduidade |:| Produtividade

|:| Disciplina |:| Responsabilidade
|:| Iniciativa

Periodo Avaliatdrio: a

Data da Ocorréncia/Fato: F

Registro de Incidente Critico




MANIFESTACAD DO AVALIADO

Avaliado wvaliador [chefia imediat: Chefia Mediata

Data: i Data

iFo Data i

Testemunha 1 (quando necessariol:
Data: S S

Ass.

MNome

Testemunha 2 [quando necessariol:
Data: S /

Ass.
Mome




Registro de Incidentes Criticos - (LCs 1.080/2008)

Governo do Estado de Sao Paulo

AV&LIAQ.ED ESPECIAL DE DESEMPENHO ESTAGIO PROBATORIO
Lei Complementar n® 1.080, de 17 de dezembro de 2008.
Decreto n? 56.114, de 19 de agosto de 2010.

REGISTRO DE INCIDENTES CRITICOS - RIC

1. ORGAD E ENTIDADE:

Unidade de Exercicio:

2. DADOS DO AVALIADO

Mome:

RG: |Cargc|: |

Ocupante de cargo em comissdo ou fungdo de cnnfianga:DSim DNEG

Cargo em comissao ou funcdo de confianga:

Data de exercicio:

3. DADOS DO AVALIADOR (CHEFE IMEDIATO)

Nome:

RG: Cargo:

4. CRITERIO
|:| Assiduidade |:| Produtividade
|:| Disciplina |:| Responsabilidade

|:| Capacidade de Iniciativa

Data da Ocorréncia/Fato:

Registro de Incidente Critico




bata: .

MAMIFEST, DO AVALIADO

Chefia Mediata
patai

Testemunha 1:

pata:_

Testemunha 2:

Data:

Nome

Nome




| Direito de Defesa do Avaliado - (Lcs 1.157/2011 e 1.193/2013)

Governo do Estado de S3ao Paulo
Secretaria de Estado da Sauide

AUALIACEG ESPECIAL DE DESEMPENHO ESTAGIO PROBATORIO
Lei Complementar n2 1.157, de 02 de dezembro de 2011 e
ne1.193, de 2 de janeiro de 2013.

Decreto ng 59.391, de 29 de julho de 2013

DIREITO DE DEFESA DO AVALIADO

1. Orgdio/Entidade:

Unidade Administrativa:

2. Dados do Avaliado
MNome:
RG: Cargo:

Ocupante de cargo em comissdo ou funcdo de confianca: I:IS'lm I:INED

Cargo em comiss3do ou funcdo em confianca:

Data de exercicio:

3. Dados do Avaliador [Chefia Imediata)
Mome:
RG: | Cargo:

4, Periodo Avaliatdrio: De | a

Senhor Presidente da Comissdo Especial de Avaliagdo de Desempenho, conforme dispde o
artigo 17 do Decreto n® 59.391, de 29 de julho de 2013, solicito revisdo da proposta final da

Awvaliacdo Especial de Desempenho.

Local:

Data: iy

Avaliado




COMISSAO ESPECIAL DE AVALIACAO DE DESEMPENHO - CEAD

RESULTADO FINAL

I:Il:u:rnf'lrmau;ﬁcr no Cargo I:IE:-:Dnerau;ﬁcr
Presidente da Comissao Avaliado
Local: Local:
Data: ! / Data: /! !




Direito de Defesa do Avaliado - (Lcs 1.080/2008)

Governo do Estado de Sdo Paulo
AVALI.&(;.E.D ESPECIAL DE DESEMPENHO ESTAGIO PROBATORIO
Lei Complementar n® 1,080, de 17 de dezembro de 2008,

DIREITO DE DEFESA DO AVALIADO

1. OrgdofEntidade:

Unidade Administrativa:

2. Dados do Avaliado

Nome:

RG: |Earg-:u:|

COcupante de cargo em comiss3o ou fungdo de confianca: I:IS'lm I:INED

Cargo em comissdo ou funcdo em confianca

Diata de exercicio:

3. Dados do Avaliador ({Chefia Imediata)

MName:

RG: Cargo:

4. Peripdo Avaliatdrio: De | a

Senhor Presidente da Comissdo Especial de Avaliacdo de Desempenho, conforme dispde o artigo B2
da Lei Complementar n? 1.080, de 17 de dezembro de 2008, solicito revisdo da proposta final da
Awvaliacdo Especial de Desempenho.

Local:

Data:

Avaliado




COMISSAD ESPECIAL DE AVALIACAC DE DESEMPENHO

RESULTADO FIMAL
.Cﬂnfirmagﬁa no cargo - Exoneracdo

Fresidente da Comissdo Avaliado

Local: Local:
Data: Data:




Avaliaciao Semestral de Desempenho - LC. 661/91 - LC 662 /91

Governo do Estado de 530 Paulo
Secretaria de Estado da Saude

AVALIACAD ESPECIAL DE DESEMPENHO ESTAGIO PROBATORIO

Lei Complementar n? 661 e n® 662, de 11 de jutho de 1991

Decreto n® 58, 245, de 28 de maio de 2013 e Decrefo n? 55.2659, de 06
de junho de 2013

AVALIACAO SEMESTRAL DE DESEMPENHO - ASD

1. ORGAD E ENTIDADE:

lUnidade de Exercicio:

L. DADOS DO AVALIADO

|Mome:
IFI:E: |Carg-:|:
[Ocupante de cargo em comissdo ou fungdo de confianga: Sirmi | | Nao | |

Cargo em comissdo ou funcdo de confianca:

Data de Exercicio:

|3. DADDS DD AVALIADOR (CHEFE IMEDIATO)

INIIIITIEZ
IFI:E: |Carg-:|:
|4. DADODS DA AVALIACAD
Periodo Awvaliatario: a
Marque com X a avaliagdo semestral correspondente:;
[ [ [s°
[z [Ja
PARAMETROS PARA ATRIBUICAD DE PONTUACAD

05 POMNTOS - Servidor superou as expectativas

04 POMTOS - Servidor atendeu as expectativas

032 POMTOS - Servidor atendeu parcialmente s expectativas
02 POMNTOS - Servidor abaixo das expectativas

01 POMNTOS - Servidor nao atendeu as expectativas

|assiduidade: relacionada 3 frequéncia, 2 pontualidade, ao cumprimento da carga hordria. Pontas

[1a5)

A |Comparece regularmente ao trabalho.

B |E pontual.

C |Permanece no trabalho durante o expediente.

D |Evita interrupgbes e interferéncias prejudiciais ao desenvolvimento das atividades.

Total de pontos no critério 0




ANEXOD |

Disciplina: relacionada ao cumprimento de obrigacfes e normas vigentes na organizacio e Pontos
aceitagso de hierarguia funcional. (1as)
A |Cumpre as preceitos @ normas intéernas; atendendo aos regulameantos.
B |Expressa opinides de forma respeitosa, acata criticas e aceita mudancas.
C Apresenta postura cooperativa e participativa também em trabalhos em equipe; atende
a todos sem disting3o, com urbanidade.
D |Atende as demandas de trabalho observando os prazos para cumprimento das tarefas,
Total de pontos no critério] O
Iniciativa: relacionada a habilidade de propor ideias visando a melhoria de processos e
. - Pontos
atividades; proatividade.
(1as)
A Soluciona problemas e duvidas do cotidiano, buscando informactes em fontes
confidveis quando necessdrio, de forma autdnoma.
- Encaminha adequadamente os assuntos gue fogem a sua alcada decisdria aos
SUperiores responsaveis.
c Atualiza-se e procura conhecer as normas pertinentes 3s atribuicbes do cargo que
DoUpa.
D POe-se a disposicdo da chefia, espontaneamente, para realizar novas tarefas e auxiliar
05 colegas.
Total de pontos no critério] 0
Produtividade: relacionada & capacidade de administrar as tarefas e priorizé-las, conforme grau Pont
de referéncia; dedicagdo guanto ao cumprimento de metas e gualidade do trabalho executado. I:?n :
a
A Tem conhecimento tedrico e técnico necessarios para a execucdo de suas atividades e
o5 utiliza em conjunto com as recursos disponiveis no trabalha.
- Exetuta as tarefas conforme o grau de prioridade de cada uma delas, racionalizando o
tempo na execugdo das mesmas e atendendo aos prazos.
c Cumpre com eficiéncia as metas e as tarefas inerentes ao cargo e designadas pela
chefia.
- Desempenha com qualidade o trabalho e aproveita eventual disponibilidade de forma
produtiva, dentro da sua area de atuacao.
Total de pontos no critério] 0
Responsabilidade: relacionada ao cumprimento das atribuictes do cargo, o atendimento dos Pontos
prazos e dos resultados dos trabalhos desenvolvidos. (125)
a
A |Realiza tarefas dentro dos prazos e condictes estabelecidas.
B |Zelo no trato do patrimonio e das informagdes pablicas que permeiam o seu trabalbo.
c Busca solucionar as dificuldades de trabalho, destacando-se no cumprimento dos
objetivos do orgao ou entidade.
D |Postura ética condizente com as atribuicBes do cargo/funcio.
Total de pontos no critério] 0




ANEXO |

RELATORIO - JUSTIFICATIVA DA PONTUACAD

Assiduidade

|Disciplina

liniciativa

IPFrodutividade

|Responsabilidade

PLANO DE INTEGRACAQ E DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL - PIDI

Acompanhamento do Plano de Integracdo e Desenvolvimento Individual - PIDI
(N30 preencher se esta for a primeira avaliacao semestral de desempenho)

Das intervengbes propostas anteriormente, quais foram implementadas e qual a situacdo atual das
mesmas?

PLAND DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL

|Cursos de capacitagdo:

_| concluido |:| em andamento

—l concluido |:| em andamento

_| concluido |:| em andamento

—l concluido I_l em andamento

Acompanhamento com tutor interno:

—l concluido I:l em andamento

_| concluido I:l em andamento

_l concluido |:| em andamento

_l concluido I_l em andamento

|[Realocacdo em drea mais adequada ao perfil profissional:

direa para a qual foi realocado:

|Consideraghes sobre o PIDI da avaliagdo anterior:




ANEXD |

[PROPOSTA PARA INTEGRACAD E DESENVOLVIMENTO DO NOVO PROFISSIONAL AS SUAS

ATIVIDADES E A ORGANIZACAD

1) Quais os principais pontos a serem desenvolvidos?

MAD EXISTEM PONTOS A SEREM DESENVOLVIDOS D

2) Intervencbes para o desenvaolvimento e integragdo profissional:
Cursos de Capacitagao Realocacdo em drea mais adequada ao perfil.

I:lﬁ.cnmpa nhamento com tutor I:l Qutros  Quais?
interno

Mo hé necessidade de intervencbes

2.1) Detalhar a intervengdo:

[indicar o ocompanhamentos, 05 CUFS0S &/0U0 0 areda de reqlocafdo segerniday

3) Quais os resultados esperados com o PIDI?

[detalhar)

RESULTADO DA AVALIACAD SEMESTRAL DE DESEMPENHO

ATENCAD: PARA APROVACAD O SERVIDOR, AO FINAL DE TODAS A% AVALIACOES, DEVE OBTER PONTUACAD MEDLA DE MO MiNIMO

SO EM CADA CRITERID
ITENS
CRITERIOS a 5 = 5 SOMA

Assiduidade o i} 1] o 0
Disciplina i} i} [i] o ]
Iniciativa o i} 1] o 0
Produtividade 0 0 [i] o ]
Responsabilidade 0 0 [1] 0 0

l 101 ]




ANEXO |

Consideragdes do Avaliador (chefia imediata):

Manifestacdes do Avaliado:

Avaliado Avaliador{chefia imediata)

Data _ f / Data f /

Chefia Mediata

Responsdvel pelo RH

Data f / Data / f

Testemunha 1 [guando necessaria

ASS.
Mome
Data / /

Testemunha 2 {guando necessério]

Ass,
Mame
Data f /




Registro de Incidentes Criticos - R.I.C. - LC 661/91 - LC 662 /91

ANEXO N

Governo do Estado de S30 Paulo
Secretaria de Estado da Saude

AVALIACAD ESPECIAL DE DESEMPENHO ESTAGIO PROBATORIO

Lei Complementar n? 661 e n? 662, de 11 de julho de 1991

Decreto n? 59.245, de 28 de maio de 2013 e Decreto n? 59.269, de 06
de junho de 2013

REGISTRO DE INCIDENTES CRITICOS - RIC

1. ORGADO E ENTIDADE:

|Unidade de Exercicio:

2. DADOS DO AVALIADO

Home:
IrG: |carge:
Ocupante de cargo em comissdo ou fungdo de confianga: DEim DNED

Cargo em comissao ou fungio de confianmca:

|Data de exercicio:

3. DADOS DO AVALIADOR [CHEFE IMEDIATO)

Nome:

IrG: |carge:

4. CRITERIO
[] Assiduidade [0 Produtividade
[] oisciplina [] responsabilidade

[ iniciativa

|Periodo Avaliatdrio: a

Data da Ocorréncia/Fato: I !

Registro de Incidente Critico




ANEXO N

MANIFESTACAO DO AVALIADO

Avaliado Avaliador (chefia imediata) Chefia Mediata
JOata: ! Data: ) Data: ! !
Testemunha 1 (guando necesséria): Testemunha 2 [quando necessiria]
JData: f / Data: f !
Ass. Ass,
MNome MNome




Relatoério Circunstanciado - LC 661/91 - LC 662 /91

ANEXO 1lI

Governo do Estado de Sao Paulo
Secretaria de Estado da Saude

AUALIA‘;ED ESPECIAL DE DESEMPENHO ESTAGIO PROBATORIO
Lei Complementar n? 661 e n? 662, de 11 de julho de 1931
Decreto n? 59.245, de 28 de maio de 2013 e Decreto n? 59.269, de
06 de junho de 2013

RELATORIO CIRCUNSTANCIADO DE AVALIACAO ESPECIAL DE DESEMPENHO

1.0RGAO/ENTIDADE:

Unidade de Exercicio:

2. DADOS DO AVALIADO:

Nome:
RG: |Carg0:
Ocupante de cargo em comissao ou fungdo de confianga: |:|S'|n1 I:lrﬁﬂ

Cargo em comissao ou funcdo em confianca:

Data de exercicio:

3.DADOS DO AVALIADOR (CHEFE IMEDIATO)

Nome:

RG: | cargo:

4.DADOS DA AVALIA'I;ED
Periodo Avaliatorio: a

Marque com X as avaliactes semestrais que foram realizadas no periodo avaliatério

[ Jaz2| 22| |32 [a2|c]se Total de Avaliacdes 1
AVALIAGOES SEMESTRAIS DE DESEMPENHO
CRITERIO 19 20 3a 42 5a Aproveitamento
pontos %
Assiduidade
Disciplina
Iniciativa
Produtividade
Responsabilidade
Consideracdo Final Insatisfatério




ANEXO 1l

CONSIDERACOES

PROPOSTA: I:l Confirmacdo no cargo I:lExnneragén

Presidente da Comissdo Especial de Avaliacdo de

Responsdvel pelo RH
P P Desempenho - CEAD

Data: / / Data: / /




| Direito de Defesa do Avaliado - LC 661/91 - LC 662/91 \

ANEXO IV

Governo do Estado de Sdo Paulo

Secretaria de Estado da Saude

AVALIACAO ESPECIAL DE DESEMPENHO ESTAGIO PROBATORIO
Lei Complementar n? 661 e n? 662, de 11 de julho de 1991

Decreto n2 59.245, de 28 de maio de 2013 e Decreto n? 59.269, de 06
de junho de 2013

DIREITO DE DEFESA DO AVALIADO

1. Orgdo/Entidade:

|Unidade Administrativa:

2. Dados do Avaliado
INome:
|rG:

|cargo:

Ocupante de cargo em comissdo ou fungdo de confianga: |:|S|m DNEU

Cargo em comissdo ou fungdo em confianga:

|Data de exercicio:

3. Dados do Avaliador [Chefia Imediata)
Jnome:

IrG:

|cargo:
4. Periodo Avaliatério: De | |

a__|
Senhor Presidente da Comissdo Especial de Avaliacdo de Desempenho, conforme dispoe o artigo 12
do Decreto n2 59.245, de 28 de maio de 2013 e Decreto n? 59.269, de 06 de junho de 2013, solicito
Jrevisdo da proposta final da Avaliagdo Especial de Desempenho.

Local:

Data: !/

Avaliado




ANEXO IV

COMISSAO ESPECIAL DE AVALIACAO DE DESEMPENHO - CEAD

RESULTADO FINAL

DConfirmagéo no cargo I:lExoneragéo
Presidente da Comissao Avaliado
Local: Local:
Data: / / Data: / /




| Ficha Funcional I

SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE

| NOME:
Pai Estado civil: Conjuge
| | |
Mae Data do Nascimento Natural de
| |
CTPS Expedido em Em Céd. Identidade Emiss3o Orgdo Exp
| | | | i
Titulo de Eleitor Expedido em Em Zona Reservista Exped. Pela CR CAT
| | | B | |
Diploma de Expedido em Colégio/Faculdade Registro Doc. Funcional
I | |
12 Certificado Sanidade n? Expedido em CPF N2 Contr. DM/NI
| | ] | |
PASEP/PIS 12 Empr. Conta Bancaria N® RS PV EX
Nomeacgdo:
ENFERMAG
Exercicio:
Data Ato/Decreto Data Publ. DOE Notas
Prorrogando a posse:
Classificando:
Concedendo:




| Avaliacdao do Prémio de Incentivo - (PIN) |

Secretaria de Estado da Saude

P

| SERVIDORES EM GERAL ]
PERIODO DE AVALIAGAODE 01 / 01 /2014 A 31 / 03 /2014

( J)CRS, ( )CS8S. ( )CCD. ( )CCTILES. (X)CRH. ( )CPS. ( )GS ( )OUTROS
NOME DA UNIDADE DE DESPESA: COORDENADORIA DE RECURSOS HUMANOS

U.A. DE EXERCICIO: COORDENADORIA DE RECURSOS HUMANOS

NOME RENATA RODRIGUES
RG. 25.884.999-X RS 016033218 PV 01

CARGO/FUNGAO DE SERVIGO PUBLICO: EXECUTIVO PUBLICO

ASSINALE COM "X' OS INDICADORES QUE SE APROXIMEM DO DESEMPENHO DO SERVIDOR
AVALIADO

[ C RITEURI O S |
. ASSIDUIDADE I. INTERESSE
onsldere o nimero de faltas justificadas durante o periodofConsidere a capacidade do servidor de mater-
@ avallagho. nteressado pelo trabalho.
1 ] Acima de ‘6" faltas justificadas 1 [] Pouco interesse.
[] Até "6° faltas justificadns [] timita-se a tarefas de rotina
[] Até *3* faltas justificacns [] Geraimente se mantém interessado pelo trabaiho
Frequente [ Seu nivel de interesse ¢ excepcional
il. COOPERAGAO/RESPONSABILIDADE . EFICIENCIA NO TRABALHO
onsidere a disposiGlo do servidor em cooperar com os seus onsidere a exatiddo, a ordem e a apresentagho do

an @ com a chefia @ a dedicagho ao trabalho, rabalho do servidor.

1 [] Nao coopera e evita assumir compromissos 1 [] Apresenta pouce qualidede e descuidado
DCoowulgmvomnmwmmm Dmmmvﬁnﬁoeﬂuow
Dﬁmmdlmmnmaroummm D&ummwm

ineiros @ Imprevistos

[T Nao poupa esforgos para cooperar @ assume todos os [] Seu trabaiho apresenta alto nivel de qualdade
Mpromissos o pode-se confiar plenaments em seus trabalhos

PEOULTADO DA AVALIAGAO TOTAL DE PONTOS

CODIGO 0 » PARA 08 CASOS DE BLOQUEID INTEGRAL DO PREMIO INCENTIVO

CODIGO 1 » PARA 08 CABOS DA AVALIAGAD DO SERVIDOR ATINGIR ATE 10 PONTOS

CODIGO 2 = PARA 08§ CASOS DA AVALIAGAD DO SERVIDOR FOR IGUAL OU SUPERION A 11 PONTOS COM FALTAS INJ OU LS / AFAST
ICODIGO 3 » PARA 08 CASOS DE AVALAGAD DO SERVIDOR FOR IGUAL OU SUPERIOR A 11 PONTOS SEM FALTAS I OU LS / AFAST

WN -
oooo

Sao Paulo,  _/ /

ASSINATURA DO SERVIDOR AVALIADO ASSINATURA DO RESPONSAVEL PELA AVALIAGAO
CRITERIOS:

1 Proceder a avaliagio normal sem considerar as faltas injustificadas e/ou afastamentosficencas com periodo superior a 30
dias

2 Pnﬁomﬂawouﬂmtﬁdhaﬂibm“wwwwl = 50%

3 PnnomﬁdorqucuﬁngiuwmudousmﬂW.vawﬂmnmmw.wm
afastamentos.
Se possuir faltas injustificadas, licencas e/ou afastamentos ~ indicar codigo 2 = 80%
Numundofamwmm.mmmm-mms- 100%




Avaliacido do Prémio de Produtividade Médica - (PPM)*

SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE
| - FORMULARIO DE AVALIAGCAO - Lei Complementar n2 1.193 de 02/01/2013
PREMIO DE PRODUTIVIDADE MEDICA — Area de atuacio: COMANDO

(Aplica-se aos médicos exercendo fungio de Diregdo, Chefia, Encarregatura & Supervis3o designados em pri-labore
nos termos do Artige 209 da Lel Complementar n21.193/2013)

Periodo de Avaliagao:

C55 | CRS. | CCD. |CRH. | CGCSS | CPS. | GS. CCTIES |Outros( )
() 1) (JJeyjg ey e ()

Coordenadoria

UA.: Denominacdo da Unidade:

Nome do
avaliado:

RG.: RS/PV:

Nome do

avaliador:

RG.: RS/PV:

Avaliac3o dos fatores de competéncias: analise os indicadores e atribua um valor, entre 1 a 4 pontos, de acordo com o
desempenho do avaliado, considerando os indicadores e seus respectivos conceitos.

Pirametro de
atribuigio da Conceito:
pontuacio
. Demonstra que o servidor atende ao indicador com competéncia, agregando valor
4 Muito bom / competente |, _ 9 P Breg:
a acao.
3 Bom [ Eficiente Demaonstra que o servidor atende ao indicador de modo satisfatdrio.
2 Regular Demonstra desempenho moderado no indicador, sinalizando que o servidor
U . N L
g possui dificuldades na realizacdo de suas atribuigbes.
. Demonstra baixo desempenho no indicador, apontando que o servidor tem uma
1 Insuficiente -
producdo inadeguada.
Fatores: Indicadores / comportamentos observados: Pontuagio:
I. Qualidade dos trabalhos Compartilhou com a equipe novas ferramentas e maneiras de executar o 1 7 3 a
prestados: Capacidade de trabalho, visando @ melhoria dos processos e dos resultados.
exercer as atividades com JBuscou aperfeigoar-se continuamente para a melhoria dos processos de
habilidade e qualidade, i rabatho de sua drea. 12 3 4

demonstrando conhecimento, ; .
JProcurou prover os meios de preencher as lacunas de competéncias

atendendo as necessidades técnico-funcionais.

dos clientes internos ou

externos. Contribuiu para a melhoria da execucdo dos trabalhos. 1 2 3 4

JReservou tempo para analise das varidveis do problema e tomada de
JIl. Grau de resolutividade: decisao.

Capacidade de agir com

. o Tomou decisdes analisando os impactos nas pessoas e nos resultados. 1 2 3 4
rapidez e flexibilidade,

antecipando-se na resolucdo  JDemonstrou ter visdo do todo fazendo andlises totais e parciais para a
de problemas efou na tomada de decisao.

Eexecugdo das atividades. Previu riscos decorrentes de suas decisoes, planejamento medidas para
contorna-los.




SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE
Ill - FORMULARIO DE CONSOLIDACAO DA AVALIACAD
PREMIO DE PRODUTIVIDADE MEDICA — Area de atuag3o: COMANDO

[Aplica-se aos médicos exercendo fungdo de Diregdo, Chefia, Encarregatura e Supervis3o designados em pro-labore
nos termaos do Artigo 209 da Lel Complementar n21.193,2013)

Periodo de Avaliag3o:

. €SS | CRS. | ccD. |CRH. |caess | cPs. | GS. ccTies |Outros( )
Coordenadoria () () ()

() crp ) jperpe)

UA.: Denominacdo da Unidade:

Nome do
avaliado:

RG.: RS/PV:

Nome do
avaliador:

RG.: RS/PV:

CONSOLIDACAO DO FORMULARIO DE AVALIAGAO - Area de atuagio: COMANDO

Fatores de Competéncia Pontuacdo final
Fator P
(Fator x Pesa)
|. Qualidade dos trabalhos prestados 0,0 0,0 1
Il. Grau de resolutividade 0,0 0,0 1
I1l. Responsabilidade e eficiéncia na execugdo das atividades 0,0 0,0 1
IV, Assiduidade 0,0 0,0 1
. Produtividade 0,0 0,0 1
Total em pontos 0,0
[Nimero total de pontos possiveis deste formulario 20
INL’I mero total de indicadores de desempenho deste formuldrio 22

IPen:entuaI do PPM a receber -

IDbs.: Ma ocorréncia de falta injustificada, o valor do PPM serd zero

Assinatura do Servidor Data: / /

Assinatura da Chefia Imediata Data: / /




SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE
Il - FORMULARIO DE RECURSO
PREMIO DE PRODUTIVIDADE MEDICA - Area de atuagiio: COMANDO

Aplica-se aos médicos exercendo fungdo de Direcdo, Chefia, Encarregatura e Supervis3o designados em prd-labore
nos termos do Artigo 209 da Lel Complementar n21.193,/2013)

Periodo de Avaliagdo:

. €SS | CRS. | cCcD. |CRH. | CGCSS | CPS. | GS. ccTies |Qutros( )
Coordenadoria ) ()

() jJ ey jerg el

UA.: Denominagdo da Unidade:

Mome do

avaliado:

RG.: RS/PV:

Nome do
avaliador:

RG.: RS/PV:

Recurso contra o resultado da avaliagio pela lideranga

Senhor (a)

Conforme dispde o Artigo 17 do Decreto n2 59.156, de 06 de maio de 2013, solicito a revisdo da pontuagdo a mim
atribuida na Avaliacdo de concessdo do Prémio de Produtividade Médica - PPM correspondente ao

(semestre) (ano), pelos motivos abaixo expostos:

lustificativa

Manifestacdo da Chefia Mediata.

Assinatura do Servidor Data: / /

Assinatura da Chefia Imediata Data: / /

*Observacgdo: o modelo de formuldrio de avaliagdo do prémio de produtividade
médica refere-se aos médicos com atuacdo na assisténcia direta aos usudrios. Além
deste, sdo utilizados formuldrios especificos para os cargos de comando, de gestdo e
de vigilancia epidemioldgica ou sanitdria.
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AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - ADI

A Avaliacao de Desempenho Individual — ADI é o processo de aferir a medicao
e atribuir valor as a¢bes desenvolvidas pelo
servidor publico, na execucdao de suas
atividades, a partir de critérios pré-definidos
e com a finalidade de identificar

potencialidades e melhor aproveitamento.

Assim, a ADI é um processo anual,

sistematico e continuo que possibilita

acompanhar o desempenho do servidor no exercicio de suas funcdes, das metas e

resultados a serem alcancados e do seu potencial de desenvolvimento.

Aplicam-se as classes dos seguintes regimes retribuitdrios:

Denominagao

Aucxiliar de Servigos Gerais

Oficial Administrativo

Oficial Operacional

Oficial Sociocultural

Analista Administrativo

Analista de Tecnologia

Analista Sociocultural

Executivo Publico




Assessor Técnico de Gabinete [V*

Assessor de Gabinete |

Assessor de Gabinete Il

Assessor |

Assessor Técnico |

Assessor Técnico Il

Assessor Técnico Il

Assessor Técnico IV

Assessor Técnico V

Chefe de Gabinete*

Chefe

Chefe Il

Coordenador*

Diretor |

Diretor Il

Diretor Ill

Diretor Técnico |

Diretor Técnico Il

Diretor Técnico Il

Encarregado |

Encarregado Il

Supervisor Técnico |

* Ndo se aplica a Autoavaliacdo e o Plano de A¢do para o Desenvolvimento. Faz

apenas a Avalia¢ao da Lideranca.




Lei Complementar n° 1.157/2011 - Decreto n.° 57.884/2012

Area da Satde

Denominagdo

Auxiliar de Saude

Auxiliar de Laboratodrio

Auxiliar de Radiologia

Agente de Saude

Oficial de Saude

Motorista de Ambulancia

Auxiliar de Anélises Clinicas

Técnico de Laboratdrio

Auxiliar de Enfermagem

Desinsetizador

Agente de Saneamento

Agente Técnico de Saude

Técnico de Enfermagem

Cirurgiao Dentista

Tecndlogo de Radiologia

Agente Técnico de Assisténcia a Saude

Enfermeiro

Enfermeiro do Trabalho

Médico Veterinario

Encarregado de Saude |

Supervisor de Area Hospitalar

Chefe de Saude |




Supervisor de Saneamento

Supervisor de Setor Hospitalar

Encarregado de Saude |l

Supervisor de Secao Hospitalar

Cirurgiao Dentista Sanitarista Inspetor

Supervisor de Saude

Médico Inspetor

Engenheiro Sanitarista Assessor

Enfermeiro Inspetor de Satiide Publica

Chefe de Saude Il

Supervisor de Equipe Técnica de Saude

Médico Veterinario Supervisor

Assessor Técnico em Satide Publica |

Supervisor de Servico Hospitalar

Diretor Técnico de Saude |

Diretor Técnico de Saude Il

Diretor Técnico de Saude Il

Assessor Técnico em Satide Publica Il

Supervisor de Divisao Hospitalar

Assessor Técnico em Saude Publica Il




Assessor Técnico de Coordenador de Saude

Coordenador de Saude*

* N3o se aplica a Autoavaliacdo e o Plano de Desenvolvimento do Servidor. Faz

apenas a Avaliacao da Lideranga.

1. Instrumentos e Procedimentos

O processo de avaliagao de desempenho individual é formalizado pelos seguintes
instrumentos e procedimentos:
1.1 Formulario de Autoavaliacdo: processo em que o servidor avaliard seu préprio

desempenho;

1.2 Formulario de Avaliacdo pela Lideranca: processo em que a chefia imediata

avaliard o servidor sob seu comando no desempenho de suas atribui¢des.

Observacao: Os formuldrios de avaliacdo de desempenho sdo aplicados em quatro
niveis distintos, observado o nivel do cargo ou fungdo atividade exercido pelo

servidor: Elementar, Intermedidrio, Universitdrio e cargo de comando.

1.3 Plano de A¢do para o Desenvolvimento - PAD, para os servidores regidos pela LC

1080/2008 e Plano de Desenvolvimento do Servidor - PDS para os servidores regidos
pela LC 1157/2011: processo em que a chefia refletird sobre a atua¢dao do servidor,
devendo definir objetivos e metas individuais para que ele possa alcancar melhorias

no seu desempenho.

1.4 Recurso: instrumento utilizado para registrar recurso impetrado pelo servidor

com relacao ao resultado da avaliacdo pela lideranca.

1.5 Relatério de Desempenho Individual: Instrumento para consolidacao do

resultado da avaliacdo de desempenho individual.




2. Regramento

Na aplicagdo da avaliagao de desempenho individual serdo avaliados todos os
servidores que contarem com, no minimo, 180 (cento e oitenta) dias de
efetivo exercicio no ciclo de desempenho de 01/01 a 31/12 do ano anterior a
realiza¢do do processo.

Sdo considerados como efetivo exercicio, para os servidores regidos pela LC
1080/2008 o disposto no artigo 11 do Decreto 57780/2012, alterado pelo
Decreto 58373/2012 e, para os servidores regidos pela LC 1157/2011 o disposto

no artigo 12 do Decreto 57884/2012.

a)afastamentos de que tratam o artigo 78 da Lei n° 10.261, de
28 de outubro de 1968, e o artigo 16 da Lei n° 500, de 13 de

novembro de 1974;

b) afastamentos de que tratam os artigos 65 e 66 da Lei n°
10.261, de 28 de outubro de 1968, sem prejuizo de
vencimentos, desde que junto a drgaos da Administracao

Direta ou Autarquica do Estado de Sao Paulo;

¢) afastamento de que trata a Lei Complementar n° 367, de 14
de dezembro de 1984, alterada pela Lei Complementar n°

1.054, de 7 de julho de 2008.

a) afastamentos de que tratam o artigo 78 da Lei n°10.261,
de 28 de outubro de 1968, e o artigo 16 da Lei n° 500, de 13 de

novembro de 1974;

b) afastamentos de que tratam os artigos 65 a 66 da Lei n°
10.261, de 28 de outubro de 1968, sem prejuizo dos
vencimentos, desde que junto a drgaos da Administracao

Direta ou Autarquica do Estado de Sao Paulo;




c¢) afastamento de que trata o artigo 67 da Lei n°10.261, de

28 de outubro de 1968, sem prejuizo dos vencimentos;

d) afastamento de que trata a Lei Complementar n° 367,
de 14 de dezembro de 1984, alterada pela Lei Complementar n°

1.054, de 7 de julho de 2008;

e) afastados ou cedidos sem prejuizo dos vencimentos e
das demais vantagens do seu cargo ou fun¢ao-atividade, para
prestacdo de servicos em instituicdes integradas ou

conveniadas com o SUS.

O servidor que se encontrar em férias ou licenca-prémio no periodo destinado
a realizacdo da autoavaliacdo poderd realiza-la durante o periodo de 15
(quinze) dias que a antecede.

Os servidores afastados para ocupar cargos em comissdao ou funcdo de
confianga serdo avaliados conforme o nivel correspondente ao cargo em
comissao ou funcdo de confianca que exercem, desde que estejam em
exercicio no referido cargo ou funcdo nos ultimos 9o(noventa) dias do ciclo
de desempenho. Caso ndo conte com o tempo minimo de 90 (noventa) dias
de exercicio no ciclo de desempenho no cargo em comissao ou funcao de
confianga, o servidor serd avaliado no cargo ou fun¢do em que computar
maior tempo de efetivo exercicio no periodo.

Servidores designados para exercer as atividades de supervisao e orientacao
técnica junto aos Postos do POUPATEMPO ”Centrais de Atendimento ao
Cidadao”, nos termos da LC n.° 847/98, alterada pela LC n.° 1.046/08, serdo
avaliados por meio do formulario funcao de comando, e em formulario de
acordo com o nivel do cargo ou da funcao-atividade de que sdao ocupantes
quando designados para apoio das atividades.

Os servidores ocupantes de cargo ou funcdo-atividade de chefia e
encarregatura, com efetividade assegurada, nos termos dos paragrafos 2° e 3°
do artigo 4° das Disposi¢des Transitdrias da LC n.° 712/93, que ndo tenham
subordinados diretos serdo avaliados de acordo com o nivel do seu cargo ou

fungdo-atividade.




Observacgdo 1: Ndo serdo avaliados os servidores regidos pela LC 1157/2011 que estejam

em estdgio probatdrio ou em periodo de readaptacdo.

Observacgdo 2: A autoavalia¢do e o Plano de A¢do para o Desenvolvimento — PAD dos
servidores da LC 1080/2008 ndo serdo aplicados aos ocupantes dos cargos em
comissdo ou fungbes de confianca de Assessor de Ouvidoria, Assessor Técnico Chefe,
Assessor Técnico de Gabinete, Chefe de Gabinete, Chefe de Gabinete de Autarquia,
Coordenador, Diretor Adjunto, Presidente da Junta Comercial, Secretdrio Geral da
Junta Comercial. No caso dos Servidores da LC 1157/2011 ndo serd aplicada a
autoavaliagdo e nem o Plano de Desenvolvimento do Servidor para o cargo de
Coordenador de Saude.

3. Atribuic6es e Responsabilidades

No processo de Avaliacao de Desempenho Individual, o AVALIADOR assim
como o AVALIADO sao os atores principais, cabendo ao AVALIADOR o papel de
desvincular da ADI o fator financeiro e utilizar Unica e exclusivamente ferramentas
que demonstrem a aptidao do AVALIADO nas demandas didrias. Compete a drea de
recursos humanos sensibilizar nossos Gerentes/Avaliadores para este

enfrentamento.

3.1 Unidade Central de Recursos Humanos - UCRH

Cabe a UCRH a divulgagdo por meio da publicacdo de Instrugao disciplinando o

processo, contendo:

Modelos dos instrumentos de ADI;

Fatores de competéncia a serem considerados;

Indicadores de desempenho;

Outras providéncias necessarias para realizacao do processo.

3.2 Setorial/Subsetorial

Cabe aos drgaos setoriais e subsetoriais de recursos humanos:
- Garantir implementacao;

- Orientar e subsidiar gestores/servidores;




- Providenciar para que o processo seja realizado de forma eficaz;
- Viabilizar e acompanhar a implementacdo e desenvolvimento das a¢bes do
PAD/PDS;

- Garantir o cumprimento dos prazos

3.3 Chefias

Cabe a chefia imediata do servidor avaliado:

- Avaliar com objetividade e imparcialidade o desempenho do servidor;

- Notificar e dar o “feedback” para o servidor da nota final de sua avaliagao
desempenho;

- Elaborar o PDS ou PAD dentro do prazo estipulado;

- Conhecer a necessidade institucional frente ao desempenho da demanda e
seu nivel de complexidade;

- Ser observador do potencial, do desempenho e grau do comprometimento
do servidor;

- Tersensibilidade paraidentificar a existéncia de fatores que possam contribuir
para o desenvolvimento ou melhoria do aprendizado, viabilizando o processo
de adaptacao do servidor no processo de trabalho;

- Sugerir, quando for o caso, o aprimoramento funcional.

3.4 Servidores

Cabe ao servidor avaliado:
- Ter conhecimento prévio das normas, dos critérios e dos conceitos a serem

utilizados na Avaliagcao de Desempenho Individual.

4. Processamento da Avaliacao de Desempenho Individual

O processo de Avaliacado de Desempenho Individual serd realizado
anualmente baseado no ciclo de desempenho do servidor de 01/01 a 31/12 de cada
ano. O processo inicia-se habitualmente no comeco de marco, apds a publicacao da

Instru¢do da Unidade Central de Recursos Humanos, e a Portaria do Coordenador de




Recursos Humanos da Saude, contendo orientacao e divulgando o cronograma do
processo.

No processo de avaliagdo serdo avaliados os servidores com no minimo 180
(cento e oitenta) dias de efetivo exercicio no respectivo ciclo de desempenho.

Apds a publicagao da abertura do processo o subsetorial de RH deverd
divulgar aos servidores o inicio do processo de Avaliacao e prestar orientacdes,
sempre que necessdrio, as chefias imediatas e aos servidores avaliados, e
acompanhar o cumprimento dos prazos do processo em cada uma das fases.

Na Secretaria de Estado da Satide o processo é informatizado, com acesso por
meio de login e senha individual cadastrada previamente. O sistema de avaliagao de
desempenho obedece as fases abaixo relacionadas, respeitadas as normas

estabelecidas na legisla¢do:

4.1 Fase preparacao do sistema: apds a publicacdo da abertura do processo o

subsetorial de RH devera divulgar aos servidores o inicio do processo de avaliagao e
prestar orientacdes, sempre que necessario, a chefia imediata e aos servidores
avaliados, e acompanhar o cumprimento dos prazos do processo em todas as fases.
Deve ainda verificar se todos os servidores atendem as condicbes para participar do
processo de Avaliacdo de Desempenho Individual para a realiza¢ao da autoavaliagao.

- Osistema de avaliacao fica disponivel aos representantes de cada subsetorial
de recursos humanos, cadastrados previamente como Usuarios RH, que
deverdo, antes de comecar formalmente o processo, atualizar a hierarquia
previamente carregada e deixar disponiveis os formuldrios daqueles que tém
direito a efetuar a autoavaliacao antecipada.

- Além disso, deve promover a adequa¢dao do formuldrio de avaliacao de
desempenho individual dos servidores ocupantes de cargos em comissao ou
ocupantes de fun¢des-atividades em designa¢ao para o formuldrio de nivel
correspondente ao cargo ou funcdo exercida pelo servidor e também

cadastrar avaliadores externos.




4.2 Fase autoavaliacdo antecipada: O subsetorial de RH deve verificar quais

servidores estardo de férias ou licenca-prémio no periodo da autoavaliacdo para

habilitar o preenchimento da autoavaliagcdo antecipada.

4.3 Fase autoavaliacdao: O responsavel pelo acesso de cada subsetorial de RH devera

proceder a desativagdao do acesso a avaliagao dos servidores que ndo atenderem aos
requisitos estabelecidos na legislacao. O servidor deverd, no periodo determinado
pela Portaria de abertura do processo, acessar o sistema de avaliacao de
desempenho para realizar sua autoavaliacdo. Para acessar o sistema sera necessario
informar login e senha inicial. A senha deverd ser alterada no primeiro acesso para
uma senha pessoal.

Apds preencher todos os itens necessdrios, o servidor deve gravar e finalizar sua

autoavaliagdo.

4.4 Fase avaliacao pela lideranca: Na fase avaliacao pela lideranca e estabelecimento
do PAD para servidores da LC 1080/2008 e PDS para servidores da LC 1157/2011, 0
chefe imediato deverd acessar o sistema informando o login e a senha inicial. Apds o
login, selecionar, no menu a op¢do “avaliacdes” e depois “Avaliacao pela Lideranga”

que abrird a relacao de servidores a ele subordinados.

Para realizar a avaliacdo, o chefe imediato deve selecionar o servidor para

iniciar a avaliacdo.

- Apds preenchimento da avaliagdo o formuldrio deverd ser gravado e
finalizado. Em seguida deverd ser preenchido o formuldrio do PAD/PDS,
gravar, e assim sucessivamente até avaliar todos os servidores a ele
subordinados.

- Os formuldrios de avaliacdo pela lideranca preenchidos deverao ser
visualizados pelos servidores para ciéncia e os formularios PAD/PDS deverdo
ser encaminhados ao chefe mediato para validagao.

- (Caso a chefia imediata considere que o servidor ndo necessita de nenhuma

acdo para o seu desenvolvimento, deverd, no campo ‘Justificativa”,

apresentar os motivos do ndo preenchimento do PAD/PDS.




Respeitados os prazos definidos na abertura do processo, o servidor podera
interpor recurso quando nao concordar com a pontuagao da avaliacao da
chefia imediata.

O recurso deve ser redigido pelo servidor e dirigido a Chefia Mediata,
especificando a sua discordancia e justificando-a em formulario préprio
protocolado junto ao subsetorial de RH que, devera controlar os prazos e
orientar o servidor quanto aos proximos passos.

O subsetorial de RH deve encaminhar o recurso interposto pelo servidor ao
chefe mediato fornecendo, para andlise dos recursos, todos os documentos
referentes ao processo de avaliacao de desempenho.

Devera ser dada a ciéncia ao servidor da decisao do recurso. Na hipdtese de
recusa do servidor de assinar o documento devera ser colhida a assinatura de

duas testemunhas.

4.5 Resultados da Avaliacdo de Desempenho: apds conclusdao das avalia¢bes, o

subsetorial de recursos humanos devera expedir o Relatério de Desempenho

Individual (RDI) de cada servidor em formulario préprio, disponibilizado no préprio

sistema de Avaliacao de Desempenho.

Para expedicao do RDI, o subsetorial de recursos humanos deve acessar o
sistema e selecionar no menu a opc¢ao “RH” e posteriormente a opcao “RDI”.
Ao selecionar a “UA”, serd listada a relacao de servidores avaliados. Para
imprimir o RDI, basta selecionar o nome do servidor, o que abrira o formulario
preenchido; imprimir, colher as assinaturas e arquivar no prontudrio do

servidor.

A pontuacdo final da Avaliacdo de Desempenho Individual considerard os

seguintes calculos:

Autoavaliacdo: Pontuacdo obtida X 0,3 (AA * 0,3);
Avaliacdo pela lideranca: Pontuacdo obtida X 0,7 (AL * 0,7);

Somatdério dos valores obtidos acima (AA * 0,3 + AL * 0,7 = ADI).

O Resultado final da Avaliacdo de Desempenho Individual ponderado sera

apresentado nas seguintes formas:




- Valor Absoluto: serd calculado pela pontuacdo final da Avaliagao de
Desempenho Individual dividida pelo nimero total de pontos possiveis - TP do
formuldrio de avaliacdo, multiplicar o resultado por 100 (ADI/TP * 100);

- Valor Percentual: serd calculado pela pontuagdo final da Avaliagdo de
Desempenho Individual dividida pelo nimero total de pontos possiveis do
formuldrio de avaliacdo, multiplicar o resultado por 100% (ADI/TP * 100%);

- Nivel de Proficiéncia: sera calculado pela pontuagdo final da Avaliacao de
Desempenho Individual dividido pelo ndmero total de indicadores de
desempenho do formuldrio de avalia¢do, este valor sera convertido em nivel

de proficiéncia.

Os servidores que ndo realizarem a autoavaliacao terao a Avaliacao pela Lideranga
com peso 100 no cdlculo da ponderacao da pontuacao.

Os RDIs dos servidores que pertencem a outras Secretarias ou Autarquias de
Estado, ou ainda a outras Unidades de Despesa dentro da Secretaria da Saude,

deverdo ser encaminhados aos érgaos de origem do servidor.




FAQ - PERGUNTAS FREQUENTES

1) Quem deve participar desse processo de avaliacdo de desempenho
individual?

Servidores ocupantes de cargos ou funcdes-atividades pertencentes a Lei
Complementar n° 1.080, de 17/12/2008 e
Lei Complementar n° 1.157, de 02/12/2011,
deverao ser avaliados se contarem com
no minimo de 180 dias de efetivo
exercicio em cargo ou funcao-atividades

da referida lei complementar.

2) Estarei afastado de minhas
fungoes no periodo em que deverei avaliar minha equipe. O que devo fazer?
No caso de a chefia imediata estar impedida de realizar a avaliagado no periodo
destinado, por motivo de afastamento ou licenca, a avaliacao ficard a cargo da chefia
substituta ou do superior mediato. Sugere-se que, se o
afastamento for previsto, que a chefia prepare um
relatdrio ao substituto ou ao mediato orientando sobre

a avaliagdo de desempenho.

3) Um servidor de minha equipe, que terei de

avaliar, estara em férias no periodo da autoavaliacao.
Ele ndo podera fazer a autoavaliacao?

O servidor que for se afastar, por motivo de férias ou licenca-prémio, no periodo

destinado a autoavaliacao, devera realiza-la durante o periodo de 15 dias que

antecedem o referido periodo. Vocé, enquanto lideranca devera ter a relacdo dos

servidores que estardo afastados em férias ou licenca-prémio e garantir que os

servidores antecipem a autoavaliacdo.




4) O meu cargo efetivo pertence ao regime retribuitério da Lei Complementar
n°1.080, de 17/12/2008, mas desde 2010 estou em cargo em comissao de outro
regime, devo ser avaliado?

Se o regime retribuitério contar com processo de avaliagdo de desempenho
regulamentado, o servidor ndo serd avaliado no cargo de origem e sim no cargo que
esteja ocupando. Vejamos o que diz o artigo 6° do Decreto n° 57.780, de 10/02/2012,

alterado pelo Decreto n. 58.373, de 05/09/2012:

' %
o

de confianca, referido no § 2° deste artigo, ndo contemple avaliacdo de desempenho,

Artigo 6° - (...) § 2° - O servidor afastado
para ocupar cargo em comissdo ou
funcdo de confianca de regime

retribuitdrio diverso sera avaliado de

acordo com os critérios proprios de
avaliacao de desempenho deste regime.

§ 3°-Caso o cargo em comissao ou funcao

considerar-se-ao os critérios previstos no Decreto.

5) Sou ocupante exclusivo de cargo em comissdo, logo, ndo possuo cargo
efetivo. Também devo ser avaliado?
Sim. A avaliagdo de Desempenho Individual - ADI, aplica-se inclusive aos servidores

ocupantes apenas de cargo em comissao.

6) Ingressei no estado no més de setembro. Serei avaliado?
S6 serdo avaliados os servidores que contarem com no minimo 180 dias de efetivo

exercicio, no ano de referéncia do processo.

7) Ocupava o cargo de oficial administrativo até o més de novembro. Prestei
um novo concurso publico e fui aprovado. Entrei em exercicio no novo cargo,
de executivo publico, no mesmo dia da exoneracao do cargo antigo. Serei

avaliado?




Sim. Serdo avaliados os servidores que contarem com no minimo 180 dias de efetivo
exercicio, no ano de referéncia do processo, em cargo ou fungdo do regime
retribuitério da Lei Complementar n° 1.080/2008. Para contagem dos 180 dias sera
considerado o tempo de efetivo exercicio em outro cargo publico ou func¢do, desde
que abrangido pela Lei Complementar n°1.080, de 17 de dezembro de 2008, e desde
que entre a cessacdao do anterior e o inicio do subsequente exercicio ndo haja
interrupcdo superior a 10 (dez) dias. Essa regra ndo se aplica aos servidores regidos

pela Lei Complementar n° 1.157/2011.

8) Sou servidor em estagio probatério, poderei participar do processo de
avaliacao de desempenho?
Nao serao avaliados os servidores regidos pela P .75 b

LC 1157/2011 que estejam em estdgio probatdrio \ o4

ou em periodo de readaptacdao. Caso os ‘

servidores regidos pela LC 1157/2011, tenham \ : K

terminado o estagio probatdrio até a data de \\-A/‘
abertura de processo de avaliacao de desempenho e nao houve publicacdo do ato

formal de confirmacdo, estes poderao participar normalmente do processo. Na LC

1080/2008, ndo existe essa vedacdo legal.

Fonte: http://vclipping.planejamento.sp.gov.br/Vclippingi/index.php/ADI_-
_D%C3%BAvidas_Frequentes



http://vclipping.planejamento.sp.gov.br/Vclipping1/index.php/ADI_-_D%C3%BAvidas_Frequentes
http://vclipping.planejamento.sp.gov.br/Vclipping1/index.php/ADI_-_D%C3%BAvidas_Frequentes

FORMULARIOS

. Lei Complementar n°1080/2008

Anexo I - Auto Avaliacao - Nivel Elementar

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n? 57.780/2012, alterado pelo Decreto n2 58.373/2012 e Instru¢do CRHE n?® 01/2021
ANEXO | - FORMULARIO DE AVALIAGAO Nivel Elementar Autoavaliagéo - AA |:|Avaliag§o Liderancga - AL

Orgdo:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ours ( )]

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

Cargo do Avaliador:

E deverdo agente pUblico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaracdes e agdes. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivac¢do, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragao Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data:___ /_ /
Assinatura do Servidor Avaliado
Data:___ [/ [/
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUACAO
1- Fraco Quando o servidor ndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatdério Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3-Regular Quando o servidorapresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatério Quando o servidor atende ao indicador
5- Competente Quando o servidoratende ao indicadordestacando-se na agdo

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de engajar-se com os objetivos da organizacédo e
com o trabalho querealiza

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Empenhou-se nas situagdes de trabalho ndo rotineiras

Engajou-se nos trabalhos no qual foi envolvido, dedicando-se na execugdo das atividades

N3o deixou que interesses pessoais prejudicassem o andamento dos trabalhos

Foi assiduo, evitou auséncias durante o horario de trabalho

FATOR DE COMPETENCIA 2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE: equilibrio entre atendimento as demandas
profissionais e o uso racional e responsavel dos recursos fisicos e materiais; visdo de responsabilidade organizacional e
consciéncia da limitagdo dos recursos disponiveis

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Manteve o ambiente organizado, facilitando o trabalho e a rapida localizagdo de documentos e materiais

Evitou desperdicio e mau uso dos recursos materiais utilizados no trabalho

Evitou mau uso de equipamentos de trabalho, ndo causando danos e conservando o patrimdnio publico




FATOR DE COMPETENCIA - 3 COMUNICACAO: capacidade de expressar ideias e fatos de forma clara e objetiva para torna-
los compreensiveis ao interlocutor; e de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreendé-lo

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Soube se comunicar com clareza e objetividade

Soube ouvir colegas e/ou superiores sem prejulgamentos que comprometessem a compreensdo do assunto

Ouviu e interagiu com o interlocutor de forma respeitosa

FATOR DE COMPETENCIA - 4 TRABALHO EM EQUIPE: capacidade de atuar em conjunto com seus pares, lidando com a
diversidade e focando as energias da equipe em objetivos comuns do trabalho

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Compartilhou seus conhecimentos com a equipe para auxiliar os demais na realizagdo das tarefas

Buscou ajuda de colegas e/ou superiores quando estava com dificuldade em executarsuas atividades

Conseguiu lidar com diferengas na equipe, focando-se nos objetivos comuns do trabalho

FATOR DE COMPETENCIA - 5 GESTAO DA MUDANCA: capacidade de lidar com as mudangas no ambiente de trabalho sem
prejudicar o desempenho das atividades

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Conseguiu executar e trabalhar com novas ferramentas e/ou formas de executar as atividades

Adaptou-se a novas condigGes de trabalho como mudanga de chefia, unidade de exercicio, entre outras

Buscou auxilio de colegas e/ou superiores quando teve dificuldade para adaptagdo a uma nova condigdo de
trabalho

CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIAGAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE 0 #DIV/0!
3 - COMUNICACAO 0 #DIV/0!
4 - TRABALHO EM EQUIPE 0 #DIV/0!
5 - GESTAO DA MUDANGCA 0 #DIV/0!
TOTALI ZACAO 0 #DIV/0!

*Caso o servidorse recuse a fazersua autoavaliagdo, a chefia imediata deve solicitar que outro servidor testemunhe o fato




Anexo I - Avaliacio pela Lideranca - Nivel Elementar

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n257.780/2012, alterado pelo Decreto n258.373/2012 e Instrugdo CRHE n2 01/2021
ANEXO | - FORMULARIO DE AVALIAGAO Nivel Elementar I:lAutoavaIiagéo -AA Avaliagéo Lideranca - AL

Orgio:

Nome do Servidor:

CPF: [RG( JouRs ( ): [o

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

oO|Oo|Oo|o|o|O]|O

Cargo do Avaliador:

E dever do agente publico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaracies e a¢des. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivacdo, pautando-se pelos padrées da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragdo Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data: /| /
Assinatura do Servidor Avaliado
Data: /| /
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUAGAO
1-Fraco Quando o servidor ndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatorio Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3 - Regular Quando o servidor apresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatério Quando o servidor atende ao indicador
5- Competente Quando o servidor atende ao indicador destacando-se na agdo

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de engajar-se com os objetivos da organizagdo e
com o trabalho querealiza

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Empenhou-se nas situagdes de trabalho ndo rotineiras

Engajou-se nos trabalhos no qual foi envolvido, dedicando-se na execugdo das atividades

N&do deixou que interesses pessoais prejudicassem o andamento dos trabalhos

Foi assiduo, evitou auséncias durante o horario de trabalho

FATOR DE COMPETENCIA 2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE: equilibrio entre atendimento as demandas
profissionais e o uso racional e responsavel dos recursos fisicos e materiais; visdo de responsabilidade organizacional e
consciéncia da limitagdao dos recursos disponiveis

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Manteve o ambiente organizado, facilitando o trabalho e a rdpida localizagdo de documentos e materiais

Evitou desperdicio e mau uso dos recursos materiais utilizados no trabalho

Evitou mau uso de equipamentos de trabalho, ndo causando danos e conservando o patriménio publico




FATOR DE COMPETENCIA - 3 COMUNICACAO: capacidade de expressar ideias e fatos de forma clara e objetiva para torna-
los compreensiveis ao interlocutor; e de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreendé-lo

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Soube se comunicar com clareza e objetividade

Soube ouvir colegas e/ou superiores sem prejulgamentos que comprometessem a compreensdo do assunto

Ouviu e interagiu com o interlocutor de forma respeitosa

FATOR DE COMPETENCIA - 4 TRABALHO EM EQUIPE: capacidade de atuar em conjunto com seus pares, lidando com a
diversidade e focando as energias da equipe em objetivos comuns do trabalho

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Compartilhou seus conhecimentos com a equipe para auxiliar os demais na realizagdo das tarefas

Buscou ajuda de colegas e/ou superiores quando estava com dificuldade em executarsuas atividades

Conseguiu lidar com diferengas na equipe, focando-se nos objetivos comuns do trabalho

FATOR DE COMPETENCIA - 5 GESTAO DA MUDANCA: capacidade de lidar com as mudangas no ambiente de trabalho sem
prejudicar o desempenho das atividades

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Conseguiu executar e trabalhar com novas ferramentas e/ou formas de executar as atividades

Adaptou-se a novas condigGes de trabalho como mudanga de chefia, unidade de exercicio, entre outras

Buscou auxilio de colegas e/ou superiores quando teve dificuldade para adaptagdo a uma nova condigdo de
trabalho

CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIAGAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE 0 #DIV/0!
3 - COMUNICACAO 0 #DIV/0!
4 - TRABALHO EM EQUIPE 0 #DIV/0!
5 - GESTAO DA MUDANGCA 0 #DIV/0!
TOTALI ZACAO 0 #DIV/0!




Anexo II - Autoavaliacdo - Nivel Intermediario

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n2 57.780/2012, alterado pelo Decreto n2 58.373/2012 e Instrugdo CRHE n2 01/2021
ANEXO II-FORMULARIO DE AVALIAGCAO Nivel Intermediario Autoavaliagéo - AA I:lAvaIiagéo Lideranga - AL

Orgio:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ours ()

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

Cargo do Avaliador:

E dever do agente publico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaragdes e agdes. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivacdo, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragdo Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data:___ [/ /
Assinatura do Servidor Avaliado
Data:___ [/ /
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUAGAO
1-Fraco Quando o servidorndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatério Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3 - Regular Quando o servidor apresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatério Quando o servidoratende ao indicador
5- Competente Quando o servidor atende ao indicador destacando-se na agdo

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de engajar-se com os objetivos da organizagio e
com o trabalho que realiza

INDICADORES Pontuacdode 1 a5

Empenhou-se nas situagGes de trabalho ndo rotineiras

Engajou-se nos trabalhos no qual foi envolvido, dedicando-se na obtengdo dos resultados

Ndo deixou que interesses pessoais prejudicassem o andamento dos trabalhos

Foi assiduo, evitou auséncias durante o horario de trabalho

FATOR DE COMPETENCIA 2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE: equilibrio entre atendimento as demandas
profissionais e o uso racional e responsavel dos recursos fisicos e materiais; visdo de responsabilidade organizacional e
consciéncia da limitagdo dos recursos disponiveis

INDICADORES Pontuacdode 1 a5

Manteve o ambiente organizado, facilitando o trabalho e a rdpida localizagdo de documentos e materiais

Evitou desperdicio e mau uso dos recursos materiais utilizados no trabalho

Evitou mau uso de equipamentos de trabalho, ndo causando danos e conservando o patriménio publico




FATOR DE COMPETENCIA - 3 COMUNICAGAO: capacidade de expressar ideias e fatos de forma clara e objetiva para torna-
los compreensiveis ao interlocutor; e de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreendé-lo

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Soube se comunicar com clareza e objetividade

Soube ouvircolegas e/ou superiores sem prejulgamentos que comprometessem a compreensdo do assunto

Ouviu e interagiu com o interlocutor de forma respeitosa

Redigiu documentos (cartas, e-mails, textos e outros) com clareza e qualidade

FATOR DE COMPETENCIA - 4 TRABALHO EM EQUIPE: capacidade de atuar em conjunto com seus pares, lidando com a
diversidade e focando as energias da equipe em objetivos comuns do trabalho

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Compartilhou seus conhecimentos com a equipe para auxiliar os demais na realizagdo das tarefas

Buscou ajuda de colegas e/ou superiores quando estava com dificuldade em executar suas atividades

Conseguiu lidar com diferengas na equipe, focando-se nos objetivos comuns do trabalho

FATOR DE COMPETENCIA - 5 INOVACAO E GESTAO DA MUDANGA : capacidade de promover e lidar com a inovagdo no
ambiente de trabalho, gerenciando conflitos que possam ser causados pelo novo

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Conseguiu executar e trabalhar com novas ferramentas e/ou formas de executar as atividades

Buscou novas solugdes e formas de executarseu trabalho, visando a melhoria dos processos e resultados

Compartilhou com colegas novas ferramentas e maneiras de executar o trabalho, visando a melhoria dos processos
e resultados

FATOR DE COMPETENCIA - 6 INICIATIVA: capacidade de agir frente a situagdes de trabalho, independente de demanda
superior, antecipando-se na resolugdo de problemas e/ou na execugdo de atividades

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Buscou solucionar problemas do dia-a-dia, de maneira prd-ativa, independente de estimulos externos

Antecipou-se na execugdo dos trabalhos/tarefas antes mesmo de ser cobrado pela chefia imediata

Buscou melhorar a eficiéncia na execugdo dos trabalhos, mesmo que para isso fosse necessario adquirir novos
conhecimentos

FATOR DE COMPETENCIA - 7 CONHECIMENTO E EFICACIA: capacidade do profissional transferir o seu conhecimento para a
realizagdo dos trabalhos com qualidade e precisdo

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Realizou as tarefas/atividades com qualidade, com pouco ou nenhum retrabalho

Concluiu as tarefas nos prazos estabelecidos, sem necessidade de cobranca da chefia imediata

Priorizou atividades conforme grau de relevancia para atingir os resultados esperados

CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIACAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE 0 #DIV/0!
3 - COMUNICACAO 0 #DIV/0!
4 - TRABALHO EM EQUIPE 0 #DIV/0!
5 - INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA 0 #DIV/0!
6 - INICIATIVA 0 #DIV/0!
7 - CONHECIMENTO E EFICACIA 0 #DIV/0!
TOTALIZACAO 0 #DIV/0!

*Caso o servidorse recuse a fazersua autoavaliagdo, a chefia imediata deve solicitar que outro servidor testemunhe o fato




Anexo II - Avaliacdo pela Lideranca - Nivel Intermediario

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n2 57.780/2012, alterado pelo Decreto n2 58.373/2012 e Instrugdo CRHE n2 01/2021

ANEXO II-FORMULARIO DE AVALIAGCAO Nivel Intermediario I:lAutoavaIiagéo -AA Avaliagéo Lideranga - AL

Orgdo:

Nome do Servidor:
CPF:

Cargo:

Unidade de exercicio:
Nome do Avaliador:

Cargo do Avaliador:

| RG( )ours ( )o

o|lo|o|o|o|o|o

E deverdo agente publico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaragdes e agdes. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivagio, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragdo Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data : / /
Assinatura do Servidor Avaliado
Data : / /
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUAGAO
1-Fraco Quando o servidor ndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador

2 - Insatisfatdrio

Quando o servidorapresenta dificuldades no desempenho das atividades

3 - Regular

Quando o servidorapresenta desempenho que pode ser melhorado

4 - Satisfatério

Quando o servidoratende ao indicador

5- Competente

Quando o servidoratende ao indicador destacando-se na agdo

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de engajar-se com os objetivos da organizagdo e
com o trabalho que realiza

INDICADORES

Pontuagdode 1 a5

Empenhou-se nas situa¢des de trabalho ndo rotineiras

Engajou-se nos trabalhos no qual foi envolvido, dedicando-se na obtengdo dos resultados

Ndo deixou que interesses pessoais prejudicassem o andamento dos trabalhos

Foi assiduo, evitou auséncias durante o horario de trabalho

FATOR DE COMPETENCIA 2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE: equilibrio entre atendimento as demandas
profissionais e o uso racional e responsavel dos recursos fisicos e materiais; visdo de responsabilidade organizacional e
consciéncia da limitagdo dos recursos disponiveis

INDICADORES

Pontuagdode 1a5

Manteve o ambiente organizado, facilitando o trabalho e a rdpida localizagdo de documentos e materiais

Evitou desperdicio e mau uso dos recursos materiais utilizados no trabalho

Evitou mau uso de equipamentos de trabalho, ndo causando danos e conservando o patrimdnio publico




FATOR DE COMPETENCIA - 3 COMUNICAGAO: capacidade de expressar ideias e fatos de forma clara e objetiva para torna-
los compreensiveis ao interlocutor; e de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreendé-lo

INDICADORES Pontuacdode 1 a5

Soube se comunicar com clareza e objetividade

Soube ouvir colegas e/ou superiores sem prejulgamentos que comprometessem a compreensdo do assunto

Ouviu e interagiu com o interlocutor de forma respeitosa

Redigiu documentos (cartas, e-mails, textos e outros) com clareza e qualidade

FATOR DE COMPETENCIA - 4 TRABALHO EM EQUIPE: capacidade de atuar em conjunto com seus pares, lidando com a
diversidade e focando as energias da equipe em objetivos comuns do trabalho

INDICADORES Pontuacdode 1a5

Compartilhou seus conhecimentos com a equipe para auxiliar os demais na realizagdo das tarefas

Buscou ajuda de colegas e/ou superiores quando estava com dificuldade em executar suas atividades

Conseguiu lidar com diferengas na equipe, focando-se nos objetivos comuns do trabalho

FATOR DE COMPETENCIA - 5 INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA: capacidade de promover e lidar com a inovagdo no
ambiente de trabalho, gerenciando conflitos que possam ser causados pelo novo

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Conseguiu executar e trabalhar com novas ferramentas e/ou formas de executar as atividades

Buscou novas solug¢des e formas de executarseu trabalho, visando a melhoria dos processos e resultados

Compartilhou com colegas novas ferramentas e maneiras de executar o trabalho, visando a melhoria dos processos
e resultados

FATOR DE COMPETENCIA - 6 INICIATIVA: capacidade de agir frente a situagSes de trabalho, independente de demanda
superior, antecipando-se na resolugdo de problemas e/ou na execugdo de atividades

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Buscou solucionar problemas do dia-a-dia, de maneira pré-ativa, independente de estimulos externos

Antecipou-se na execucdo dos trabalhos/tarefas antes mesmo de ser cobrado pela chefia imediata

Buscou melhorar a eficiéncia na execugdo dos trabalhos, mesmo que para isso fosse necessario adquirir novos
conhecimentos

FATOR DE COMPETENCIA - 7 CONHECIMENTO E EFICACIA: capacidade do profissional transferir o seu conhecimento para a
realizagdo dos trabalhos com qualidade e precisao

INDICADORES Pontuacdode 1 a5

Realizou as tarefas/atividades com qualidade, com pouco ou nenhum retrabalho

Concluiu as tarefas nos prazos estabelecidos, sem necessidade de cobranca da chefia imediata

Priorizou atividades conforme grau de relevancia para atingir os resultados esperados

CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIAGAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE 0 #DIV/0!
3 - COMUNICACAO 0 #DIV/0!
4 - TRABALHO EM EQUIPE 0 #DIV/0!
5 - INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA 0 #DIV/0!
6 - INICIATIVA 0 #DIV/0!
7 - CONHECIMENTO E EFICACIA 0 #DIV/0!
TOTALIZACAO 0 #DIV/0!




Anexo III - Auto Avaliacdo - Nivel Universitario

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n? 57.780/2012, alterado pelo Decreto n2 58.373/2012 e Instru¢do CRHE n2 01/2021
ANEXO IIl-FORMULARIO DE AVALIACAO Nivel Universitario Autoavaliagéo - AA |:|Ava|iagéo Lideranga - AL

Orgdo:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ours ()

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

Cargo do Avaliador:

E dever do agente publico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaragdes e agdes. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivacdo, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragcdo Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data: ___/ /
Assinatura do Servidor Avaliado
Data:___/ /
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUACAO
1-Fraco Quando o servidor ndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatério Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3 - Regular Quando o servidor apresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatério Quando o servidoratende ao indicador
5- Competente Quando o servidor atende ao indicador destacando-se na agdo

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de engajar-se com os objetivos da organizacio e
com o trabalho que realiza

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Empenhou-se nas situagdes de trabalho ndo rotineiras

Engajou-se nos trabalhos no qual foi envolvido, dedicando-se na obtengdo dos resultados

Ndo deixou que interesses pessoais prejudicassem o andamento dos trabalhos

Foi assiduo, evitou auséncias durante o horario de trabalho

FATOR DE COMPETENCIA 2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE: equilibrio entre atendimento as demandas
profissionais e o uso racional e responsavel dos recursos fisicos e materiais; visdo de responsabilidade organizacional e
consciéncia da limitagdo dos recursos disponiveis

INDICADORES Pontuagcdode 1a5

Manteve o ambiente organizado, facilitando o trabalho e a rdpida localiza¢do de documentos e materiais

Evitou desperdicio e mau uso dos recursos materiais utilizados no trabalho

Evitou mau uso de equipamentos de trabalho, ndo causando danos e conservando o patriménio publico




FATOR DE COMPETENCIA - 3 COMUNICAGAO: capacidade de expressar ideias e fatos de forma clara e objetiva para torna-
los compreensiveis ao interlocutor; e de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreendé-lo

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Soube se comunicar com clareza e objetividade

Soube ouvircolegas e/ou superiores sem prejulgamentos que comprometessem a compreensdo do assunto

Ouviu e interagiu com o interlocutor de forma respeitosa

Redigiu documentos (cartas, e-mails, textos e outros) com clareza e qualidade

FATOR DE COMPETENCIA - 4 TRABALHO EM EQUIPE: capacidade de atuar em conjunto com seus pares, lidando com a
diversidade e focando as energias da equipe em objetivos comuns do trabalho

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Compartilhou seus conhecimentos com a equipe para auxiliar os demais na realizagdo das tarefas

Buscou ajuda de colegas e/ou superiores quando estava com dificuldade em executar suas atividades

Conseguiu lidar com diferengas na equipe, focando-se nos objetivos comuns do trabalho

FATOR DE COMPETENCIA - 5 INOVACAO E GESTAO DA MUDANGA : capacidade de promover e lidar com a inovagdo no
ambiente de trabalho, gerenciando conflitos que possam ser causados pelo novo

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Conseguiu executar e trabalhar com novas ferramentas e/ou formas de executar as atividades

Buscou novas solugdes e formas de executarseu trabalho, visando a melhoria dos processos e resultados

Compartilhou com colegas novas ferramentas e maneiras de executar o trabalho, visando a melhoria dos processos
e resultados

FATOR DE COMPETENCIA - 6 INICIATIVA: capacidade de agir frente a situagdes de trabalho, independente de demanda
superior, antecipando-se na resolugdo de problemas e/ou na execugdo de atividades

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Buscou solucionar problemas do dia-a-dia, de maneira prd-ativa, independente de estimulos externos

Antecipou-se na execugdo dos trabalhos/tarefas antes mesmo de ser cobrado pela chefia imediata

Buscou melhorar a eficiéncia na execugdo dos trabalhos, mesmo que para isso fosse necessario adquirir novos
conhecimentos

FATOR DE COMPETENCIA - 7 CONHECIMENTO E EFICACIA: capacidade do profissional transferir o seu conhecimento para a
realizagdo dos trabalhos com qualidade e precisdo

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Realizou as tarefas/atividades com qualidade, com pouco ou nenhum retrabalho

Concluiu as tarefas nos prazos estabelecidos, sem necessidade de cobranca da chefia imediata

Priorizou atividades conforme grau de relevancia para atingir os resultados esperados

CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIACAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE 0 #DIV/0!
3 - COMUNICACAO 0 #DIV/0!
4 - TRABALHO EM EQUIPE 0 #DIV/0!
5 - INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA 0 #DIV/0!
6 - INICIATIVA 0 #DIV/0!
7 - CONHECIMENTO E EFICACIA 0 #DIV/0!
TOTALIZACAO 0 #DIV/0!

*Caso o servidorse recuse a fazersua autoavaliagdo, a chefia imediata deve solicitar que outro servidor testemunhe o fato




Anexo III -Avaliacido pela Lideranca - Nivel Universitario

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n257.780/2012, alterado pelo Decreto n2 58.373/2012 e Instrugdo CRHE n? 01/2021
ANEXO IIl-FORMULARIO DE AVALIACAO Nivel Universitario I:lAutoavaIiagéo - AA Avaliagéo Lideranga - AL

Orgio:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ours ( )|o

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

o|o|o|]o|o|o|o

Cargo do Avaliador:

E dever do agente publico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaragdes e agdes. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motiva¢do, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administra¢do Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data:___ [/ /
Assinatura do Servidor Avaliado
Data:___ [/ /
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUAGCAO
1-Fraco Quando o servidor ndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatério Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3 - Regular Quando o servidor apresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatério Quando o servidor atende ao indicador
5- Competente Quando o servidor atende ao indicador destacando-se na agdo

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de engajar-se com os objetivos da organizacgdo e
com o trabalho querealiza

INDICADORES Pontuacdode 1a5

Empenhou-se nas situagdes de trabalho ndo rotineiras

Engajou-se nos trabalhos no qual foi envolvido, dedicando-se na obtengdo dos resultados

N3do deixou que interesses pessoais prejudicassem o andamento dos trabalhos

Foi assiduo, evitou auséncias durante o horario de trabalho

FATOR DE COMPETENCIA 2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE: equilibrio entre atendimento as demandas
profissionais e o uso racional e responsavel dos recursos fisicos e materiais; visdo de responsabilidade organizacional e
consciéncia da limitagdo dos recursos disponiveis

INDICADORES Pontuagcdode 1a5

Manteve o ambiente organizado, facilitando o trabalho e a rapida localizagdo de documentos e materiais

Evitou desperdicio e mau uso dos recursos materiais utilizados no trabalho

Evitou mau uso de equipamentos de trabalho, ndo causando danos e conservando o patrimdnio publico




FATOR DE COMPETENCIA - 3 COMUNICAGAO: capacidade de expressar ideias e fatos de forma clara e objetiva para torna-
los compreensiveis ao interlocutor; e de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreendé-lo

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Soube se comunicar com clareza e objetividade

Soube ouvir colegas e/ou superiores sem prejulgamentos que comprometessem a compreensdo do assunto

Ouviu e interagiu com o interlocutor de forma respeitosa

Redigiu documentos (cartas, e-mails, textos e outros) com clareza e qualidade

FATOR DE COMPETENCIA - 4 TRABALHO EM EQUIPE: capacidade de atuar em conjunto com seus pares, lidando com a
diversidade e focando as energias da equipe em objetivos comuns do trabalho

INDICADORES Pontuacdode 1a5

Compartilhou seus conhecimentos com a equipe para auxiliar os demais na realizagdo das tarefas

Buscou ajuda de colegas e/ou superiores quando estava com dificuldade em executar suas atividades

Conseguiu lidar com diferengas na equipe, focando-se nos objetivos comuns do trabalho

FATOR DE COMPETENCIA - 5 INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA: capacidade de promover e lidar com a inovagdo no
ambiente de trabalho, gerenciando conflitos que possam ser causados pelo novo

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Conseguiu executar e trabalhar com novas ferramentas e/ou formas de executar as atividades

Buscou novas solugdes e formas de executarseu trabalho, visando a melhoria dos processos e resultados

Compartilhou com colegas novas ferramentas e maneiras de executar o trabalho, visando a melhoria dos processos
e resultados

FATOR DE COMPETENCIA - 6 INICIATIVA: capacidade de agir frente a situagSes de trabalho, independente de demanda
superior, antecipando-se na resolugdo de problemas e/ou na execugdo de atividades

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Buscou solucionar problemas do dia-a-dia, de maneira pré-ativa, independente de estimulos externos

Antecipou-se na execucdo dos trabalhos/tarefas antes mesmo de ser cobrado pela chefia imediata

Buscou melhorara eficiéncia na execugdo dos trabalhos, mesmo que para isso fosse necessario adquirir novos
conhecimentos

FATOR DE COMPETENCIA - 7 CONHECIMENTO E EFICACIA: capacidade do profissional transferir o seu conhecimento para a
realizagdo dos trabalhos com qualidade e precisao

INDICADORES Pontuacdode 1a5

Realizou as tarefas/atividades com qualidade, com pouco ou nenhum retrabalho

Concluiu as tarefas nos prazos estabelecidos, sem necessidade de cobranca da chefia imediata

Priorizou atividades conforme grau de relevancia para atingir os resultados esperados

CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIAGAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE 0 #DIV/0!
3 - COMUNICACAO 0 #DIV/0!
4 - TRABALHO EM EQUIPE 0 #DIV/0!
5 - INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA 0 #DIV/0!
6 - INICIATIVA 0 #DIV/0!
7 - CONHECIMENTO E EFICACIA 0 #DIV/0!
TOTALIZACAO 0 #DIV/0!




Anexo IV - Auto Avaliacdo - Nivel Comando

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n2 57.780/2012, alterado pelo Decreto n2 58.373/2012 e Instrugdo CRHE n2 01/2021
ANEXO IV-FORMULARIO DE AVALIACAO Fungio Comando Autoavaliagéo - AA I:lAvaIiagéo Lideranga - AL

Orgio:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ours ()

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

Cargo do Avaliador:

E dever do agente publico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaragdes e agdes. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivacdo, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragdo Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data: /| /]
Assinatura do Servidor Avaliado
Data: [/ |/
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUACAO
1- Fraco Quando o servidor ndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatério Quando o servidorapresenta dificuldades no desempenho das atividades
3 - Regular Quando o servidorapresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatério Quando o servidor atende ao indicador
5- Competente Quando o servidor atende ao indicador destacando-se na agdo

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de engajar-se com os objetivos da organizagdo e
com o trabalho querealiza

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Empenhou-se nas situag¢des de trabalho ndo rotineiras

Engajou-se nos trabalhos no qual foi envolvido, visando a obtengdo de resultados positivos para a organizagdo

N3o deixou que interesses pessoais prejudicassem o andamento dos trabalhos

Atingiu de forma eficiente os objetivos esperados atendendo aos prazos estipulados

Atuou de forma proativa nas reunides, oferecendo solugdes e disposi¢do para realizar agdes relativas aos temas
tratados

Atuou com lealdade e transparéncia

FATOR DE COMPETENCIA 2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE: equilibrio entre atendimento as demandas
profissionais e o uso racional e responsavel dos recursos fisicos e materiais; visdo de responsabilidade organizacional e
consciéncia da limitagdo dos recursos disponiveis

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Transmitiu a equipe o senso de responsabilidade pela coisa publica

Manteve o ambiente organizado, facilitando o trabalho e a répida localizagdo de documentos e materiais

Evitou desperdicio e mau uso dos recursos materiais utilizados no trabalho

Promoveu internamente projetos para reduzir consumo desnecessario, fomentando o uso consciente dos recursos




FATOR DE COMPETENCIA - 3 COMUNICAGAO: capacidade de expressar ideias e fatos de forma clara e objetiva para torna-
los compreensiveis ao interlocutor; e de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreendé-lo

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Transmitiu com clareza e objetividade todas as orientacdes de trabalho para a equipe

Soube ouvirseus parceiros, superiores e subordinados, dando atengdo as recomendac¢des e criticas, revendo
posturas e decisdes quando necessario

Ouviu e interagiu com o interlocutor de forma respeitosa, contribuindo para o entendimento pleno da conversa

Redigiu documentos (cartas, e-mails, textos e outros) com clareza e qualidade

Expbs e compartilhou com a equipe projetos, atividade e resultados

FATOR DE COMPETENCIA - 4 GESTAO DE PESSOAS E LIDERANCA: capacidade de coordenar e integrar a equipe, promovendo
seu pleno desenvolvimento e ampliando sua capacidade de entrega de produtos e servigos

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Acompanhou o desenvolvimento da equipe dando suporte, estimulo e incentivo para a melhoria dos trabalhos

Forneceu feedback adequado a equipe, valorizando e reconhecendo os servidores

Demonstrou dominio dos objetivos e assuntos afetos ao grupo

Soube conciliar o tempo para executar suas tarefas e dedicar periodo necessdario a orientagdo e auxilio das
demandas da equipe

Identificou e utilizou as competéncias individuais dos membros da equipe, distribuindo atividades conforme a
capacidade e interesses, quando possivel

Comprometeu-se com o desenvolvimento do pessoal de sua equipe, incentivando o autodesenvolvimento, a
capacitagdo e compartilhando conhecimento quando necessério

FATOR DE COMPETENCIA - 5 TOMADA DE DECISAO: capacidade de decidir, mesmo em situagdes/ambientes desfavoraveis e
instaveis e de focar-se nos objetivos dos trabalhos da equipe

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Tomou decisdes com seguranca e firmeza, sendo embasadas em dados/informagdes relevantes

As decisGes tomadas foram satisfatdrias, gerando resultados adequados

Assumiu a responsabilidade pelas decisGes tomadas

FATOR DE COMPETENCIA - 6 INOVACAO E GESTAO DA MUDANGA : capacidade de promover e lidar com a inovagdo no
ambiente de trabalho, gerenciando conflitos que possam ser causados pelo novo

INDICADORES Pontuacdode 1a5

Incentivou e orientou a equipe a buscar novas formas de execugdo das atividades, visando ampliara capacidade da
equipe, incorporando-as na rotina de trabalho quando possivel

Ofereceu suporte e orientagdo adequada aos servidores em momentos de conflitos ocasionados por mudangas

Compartilhou com a equipe novas ferramentas e maneiras de executar o trabalho, visando a melhoria dos processos
e resultados

CONSOLIDACAO DO FORMULARIO DE AVALIAGAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE 0 #DIV/0!
3 - COMUNICACAO 0 #DIV/0!
4 - GESTAO DE PESSOAS E LIDERANCA 0 #DIV/0!
5 - TOMADA DE DECISAO 0 #DIV/0!
6 - INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA 0 #DIV/0!

TOTALIZAGAO 0 #DIV/0!

*Caso o servidorse recuse a fazer sua autoavaliagdo, a chefia imediata deve solicitar que outro servidor testemunhe o fato




Anexo 1V - Avaliacio pela Lideranca - Nivel Comando

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n? 57.780/2012, alterado pelo Decreto n? 58.373/2012 e Instru¢do CRHE n? 01/2021
ANEXO IV-FORMULARIO DE AVALIAGAO Fungdo Comando I:lAutoavaliagéo - AA Avalia(;éo Lideranga - AL

Orgdo:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ours ( )[o

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

o|o|o|o|]o|o]|©o

Cargo do Avaliador:

E dever do agente plblico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaraces e acdes. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivagdo, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragdo Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data:___ [/ /
Assinatura do Servidor Avaliado
Data: [/ /
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUACAO
1-Fraco Quando o servidorndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatério Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3 - Regular Quando o servidor apresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatério Quando o servidor atende ao indicador
5- Competente Quando o servidor atende ao indicador destacando-se na agdo

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de engajar-se com os objetivos da organizagio e
com o trabalho que realiza

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Empenhou-se nas situacBes de trabalho ndo rotineiras

Engajou-se nos trabalhos no qual foi envolvido, visando a obteng¢do de resultados positivos para a organizag¢do

N3do deixou que interesses pessoais prejudicassem o andamento dos trabalhos

Atingiu de forma eficiente os objetivos esperados atendendo aos prazos estipulados

Atuou de forma proativa nas reuniGes, oferecendo solug¢des e disposi¢cdo para realizar agdes relativas aos temas
tratados

Atuou com lealdade e transparéncia

FATOR DE COMPETENCIA 2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE: equilibrio entre atendimento as demandas
profissionais e o uso racional e responsavel dos recursos fisicos e materiais; visdo de responsabilidade organizacional e
consciéncia da limitagdo dos recursos disponiveis

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Transmitiu a equipe o senso de responsabilidade pela coisa publica

Manteve o ambiente organizado, facilitando o trabalho e a rapida localizagdo de documentos e materiais

Evitou desperdicio e mau uso dos recursos materiais utilizados no trabalho

Promoveu internamente projetos para reduzir consumo desnecessario, fomentando o uso consciente dos recursos




FATOR DE COMPETENCIA - 3 COMUNICAGAO: capacidade de expressar ideias e fatos de forma clara e objetiva para torna-
los compreensiveis ao interlocutor; e de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreendé-lo

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Transmitiu com clareza e objetividade todas as orientagdes de trabalho para a equipe

Soube ouvirseus parceiros, superiores e subordinados, dando atengdo as recomendacgdes e criticas, revendo
posturas e decisOes quando necessario

Ouviu e interagiu com o interlocutor de forma respeitosa, contribuindo para o entendimento pleno da conversa

Redigiu documentos (cartas, e-mails, textos e outros) com clareza e qualidade

Expbs e compartilhou com a equipe projetos, atividade e resultados

FATOR DE COMPETENCIA - 4 GESTAO DE PESSOAS E LIDERANCA: capacidade de coordenar e integrar a equipe, promovendo
seu pleno desenvolvimento e ampliando sua capacidade de entrega de produtos e servigos

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Acompanhou o desenvolvimento da equipe dando suporte, estimulo e incentivo para a melhoria dos trabalhos

Forneceu feedback adequado a equipe, valorizando e reconhecendo os servidores

Demonstrou dominio dos objetivos e assuntos afetos ao grupo

Soube conciliar o tempo para executarsuas tarefas e dedicar periodo necessdrio a orientacdo e auxilio das
demandas da equipe

Identificou e utilizou as competéncias individuais dos membros da equipe, distribuindo atividades conforme a
capacidade e interesses, quando possivel

Comprometeu-se com o desenvolvimento do pessoal de sua equipe, incentivando o autodesenvolvimento, a
capacitagdo e compartilhando conhecimento quando necessario

FATOR DE COMPETENCIA - 5 TOMADA DE DECISAO: capacidade de decidir, mesmo em situagdes/ambientes desfavoraveis e
instaveis e de focar-se nos objetivos dos trabalhos da equipe

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Tomou decisdes com seguranca e firmeza, sendo embasadas em dados/informagdes relevantes

As decisGes tomadas foram satisfatdrias, gerando resultados adequados

Assumiu a responsabilidade pelas decisGes tomadas

FATOR DE COMPETENCIA - 6 INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA: capacidade de promover e lidar com a inovagdo no
ambiente de trabalho, gerenciando conflitos que possam ser causados pelo novo

INDICADORES Pontuacdode 1a5

Incentivou e orientou a equipe a buscar novas formas de execugdo das atividades, visando ampliara capacidade da
equipe, incorporando-as na rotina de trabalho quando possivel

Ofereceu suporte e orienta¢do adequada aos servidores em momentos de conflitos ocasionados por mudancgas

Compartilhou com a equipe novas ferramentas e maneiras de executar o trabalho, visando a melhoria dos processos
e resultados

CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIAGAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE 0 #DIV/0!
3 - COMUNICAGAO 0 #DIV/0!
4 - GESTAO DE PESSOAS E LIDERANCA 0 #DIV/0!
5 - TOMADA DE DECISAO 0 #DIV/0!
6 - INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA 0 #DIV/0!
TOTALIZACAO 0 #DIV/0!




Anexo V - Plano de Acao para o Desenvolvimento - PAD

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n2 57.780/2012, alterado pelo Decreto n2 58.373/2012 e Instrugdo CRHE n2 01/2021
ANEXO V - PLANO DE AGCAO PARA O DESENVOLVIMENTO - PAD

Orgido:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ouRs ( ):[o

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

o|lo|o|o|o|Oo|O

Cargo do Avaliador:

DADOS DO PLANO DE ACAO PARA O DESENVOLVIMENTO
Objetivo: promover o desenvolvimento do servidor, visando ao melhor aproveitamento de suas potencialidades

Consideragdes sobre o desempenho do servidor em atividades desenvolvidas na unidade de trabalho durante o ciclo de
desempenho:

Relacione os Pontos Fortes:

-0 que sabe fazer bem feito e com facilidade;

- oportunidades de trabalho em um novo projeto/atividade;

- tarefas e atividades que sdo adequadas ao perfil e interesse do servidor e que podem ajuda-lo a adquirir habilidades

extras

Relacione os Pontos para Melhorias:
- habilidades que necessitam de aperfeigoamento;
-necessidade de remanejamento pela ndo adaptac¢do do servidor as fungdes

Proposta de agdes para o desenvolvimento do servidor no préoximo ciclo de desempenho:

Data : / /
Assinatura do Servidor Avaliado
Data : / /
Assinatura do Avaliador
Data : / /

Assinatura do Chefe Mediato




| Anexo VI - Recurso \

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n2 57.780/2012, alterado pelo Decreto n? 58.373/2012 e Instru¢do CRHE n? 01/2021
ANEXO VI - RECURSO

Orgdo:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ouRrs ( )fo

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

o|lo|lo|o|o|o|O

Cargo do Avaliador:

Recurso contra o resultado da avaliagdo pela lideranga

Senhor (a)

Conforme dispGe o artigo 14 do Decreto n257.780, de 10 de fevereiro de 2012, solicito a Vossa Senhoria revisdo da
pontuagdo a mim atribuida na Avaliagdo de Desempenho Individual correspondente ao ano 2018, pelos motivos abaixo
expostos:

Data : /]

Assinatura do Servidor Avaliado

Manifestagdo da Chefia Mediata

Data : /]

Assinatura do Chefe Mediato

Data : / /

Assinatura do Avaliador




Anexo VII - Relatorio de Desempenho Individual - RDI

Nome do Servidor:

Unidade de exercicio:
Nome do Avaliador:

Cargo do Avaliador:

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n? 57.780/2012, alterado pelo Decreto n® 58.373/2012 e Instru¢do CRHE n? 01/2021
ANEXO VII - RELATORIO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - RDI

Orgdo:|0
0
CPF:|0 | RG( )ouRrs ( )]o
Cargo:|0
0
0
0
~ total de pontos das .
AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - ADI - peso das avaliagdes
avaliagBes
- 0 0
Autoavaliagdo - AA
AA AA*0,3
. . 0 0
Avaliagdo pela Lideranga - AL
AL AL*0,7

RESULTADO FINAL - ADI

0

AA*0,3 + AL*0,7 = ADI

RESULTADO FINAL DA AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - ADI

RESULTADO PONDERADO de 0 a 100 (valor

0

absoluto) ADI/TP*100 = RDI
RESULTADO PONDERADO de 0 a 100 (valor 0
percentual) ADI/TP*100% = RDI%
0

NIVEL DE PROFICIENCIA

ADI/n? total de indicadores do formuldrio

*TP = Total de Pontos, de acordo com o nivel do formulario de avaliagdo:

Nivel Elementar - TP =80
Nivel Universitario-TP =115

Nivel Intermediario - TP =
Fung¢do de Comando - TP =135

115

Manifestagdo do 6rgdo setorial de recursos humanos sobre a avaliagdo:

Responsavel pelo RDI (RH)

Nome:

Assinatura:
Revisado por

Nome:

Assinatura:

Data:___ / /

Data:___ / /




Il. Lei Complementar n°1157/2011

Anexo I - Auto Avaliacao - Nivel Elementar

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n2 57.884, de 19 de marco de 2012 e Instru¢do CRHE n2 02/2021
ANEXO | - FORMULARIO DE AVALIAGAO Nivel Elementar Autoavalia(;éo -AA I:IAV. da Chefia Imediata - ACI

Orgdo:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ouRs ( )]

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

Cargo do Avaliador:

E dever do agente publico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaracBes e agdes. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivacdo, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragao Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data:___ [/ /
Assinatura do Servidor Avaliado
Data:___ [/ /
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUAGAO
1-Fraco Quando o servidor ndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatorio Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3 - Regular Quando o servidor apresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatorio Quando o servidor atende ao indicador
5- Competente Quando o servidor atende ao indicador destacando-se na agdo

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de se comprometer com seu trabalho e de
desenvolvé-lo alinhado aos objetivos institucionais, com responsabilidade e ética profissional

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Realizou os trabalhos de acordo com as normas e regras estabelecidas

Envolveu-se com os trabalhos desenvolvidos, executando-os com dedicagdo

Demonstrou ter responsabilidade com os documentos e materiais utilizados em seu trabalho

Demonstrou possuir comprometimento com os membros de sua equipe e com os objetivos da institui¢do

FATOR DE COMPETENCIA 2 - COMUNICAGAO: capacidade de transmitir informagdes objetivamente, fazendo-se entender; e
de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreender a mensagem transmitida

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Soube se comunicarbem com as pessoas

Soube ouvir superiores e colegas de trabalho, sem que prejulgamentos pudessem atrapalharos assuntos tratados

Soube se controlarem situagdo de conflito, mantendo uma postura apropriada

FATOR DE COMPETENCIA - 3 INTERESSE E INICIATIVA: capacidade do servidor de manter-se interessado pelo trabalho,
demonstrando a vontade de executar as atividades da sua area de trabalho

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Procurou resolver os problemas do dia-a-dia da melhor maneira possivel

Antecipou-se no momento de fazer os trabalhos e tarefas, antes mesmo de ser cobrado pelo seu superior

Contribuiu nas situa¢des de trabalho que ndo eram de rotina

Apresentou ideias ou sugestdes para melhoraros processos de trabalho executados




FATOR DE COMPETENCIA - 4 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL: capacidade que o avaliado apresenta em relacionar-se com
seus colegas, superiores e demais pessoas envolvidas em seu trabalho

INDICADORES Pontuagiode 1 a5

Dirigiu-se as pessoas com respeito e consideragao

Demonstrou habilidade em manter um bom relacionamento com seus pares, superiores e usuarios

Conseguiu lidarcom as diferengas e manteve-se sempre disposto a cooperar

Compartilhou suas experiéncias e informagdes estimulando a harmonia na equipe

FATOR DE COMPETENCIA - 5 CONHECIMENTOS LIGADOS AO TRABALHO: capacidade de dominar técnicas e experiéncias e de
saber usa-las para fazer o seu trabalho da melhor maneira possivel

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Soube fazersuas atividades demonstrando ter conhecimento sobre o trabalho e seus objetivos

Solicitou apoio de seu superior para obterinformagdes atualizadas sobre sua atividade

Aplicou o aprendizado no trabalho que desenvolve

Fez as tarefas e atividades com qualidade, com pouca ou nenhuma necessidade de refazé-las

FATOR DE COMPETENCIA - 6 PRATICAS DE SEGURANCA E PROTECAO A SAUDE: capacidade de obedecer as regras e instrugdes
de seguranga no trabalho, como manutengdo e prevengdo da saude do trabalhador

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Seguiu as normas, orientagdes e medidas de seguranga na execug¢do de suas atividades

Utilizou os equipamentos de seguranga exigidos para o exercicio de suas func¢des

Submeteu-se a realizagdo de exames médicos periddicos e preventivos

Desenvolveu atitudes seguras no ambiente de trabalho

FATOR DE COMPETENCIA - 7 FLEXIBILIDADE E ADAPTABILIDADE: capacidade de reagir positivamente as mudangas ajustando-
se ao ambiente de trabalho

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Teve atitudes de cooperagdo que se evidenciaram no trabalho em geral

Procurou adaptar-se as mudangas de forma positiva

Criou formas melhores e mais rdpidas para executar seus trabalhos

FATOR DE COMPETENCIA - 8 ASSIDUIDADE E DISCIPLINA: capacidade de cumprir normas e procedimentos, mantendo conduta
de acordo com os principios da Administragdo, necessarios para exercer suas atividades

INDICADORES Pontuagiode 1a5

N3do deixou que interesses ou compromissos pessoais interferissem no andamento dos trabalhos

Concluiu suas tarefas no tempo determinado, sem necessidade de cobrancga por parte de seus superiores

Cumpriu sua jornada de trabalho pré-estabelecida tanto no aspecto de frequéncia como de horario

Demonstrou atitude de respeito com superiores, colegas de trabalho e usudrios

CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIAGAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - COMUNICACAO 0 #DIV/0!
3 - INTERESSE E INICIATIVA 0 #DIV/0!
4 - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL 0 #DIV/0!
5 - CONHECIMENTOS LIGADOS AO TRABALHO 0 #DIV/0!
6 - PRATICAS DE SEGURANCA E PROTEGAO A SAUDE 0 #DIV/0!
7 - FLEXIBILIDADE E ADAPTABILIDADE 0 #DIV/0!
8 - ASSIDUIDADE E DISCIPLINA 0 #DIV/0!
TOTALIZAGAO 0 #DIV/0!

*Caso o servidorse recuse a fazer sua autoavaliagdo, a chefia imediata deve solicitar que outro servidor testemunhe o fato




Anexo I - Avaliacio pela Lideranca - Nivel Elementar

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n257.884, de 19 de ma reo de 2012 e Instrugdo CRHE n2 02/2021
ANEXO | - FORMULARIO DE AVALIACAO Nivel Elementar | JAutoavaliagdo - AA Av. da Chefia Imediata - ACI

Orgdo:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ours ( )]o

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

o|lo|o|o|o|o|o

Cargo do Avaliador:

E dever do agente pUblico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaragdes e agdes. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivagdo, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragdo Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data:___ [/ /
Assinatura do Servidor Avaliado
Data:___ /|  /
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUACAO
1-Fraco Quando o servidor ndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatério Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3 - Regular Quando o servidor apresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatério Quando o servidor atende ao indicador
5- Competente Quando o servidor atende ao indicador destacando-se na agao

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de se comprometer com seu trabalho e de
desenvolvé-lo alinhado aos objetivos institucionais, com responsabilidade e ética profissional

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Realizou os trabalhos de acordo com as normas e regras estabelecidas

Envolveu-se com os trabalhos desenvolvidos, executando-os com dedicagdo

Demonstrou ter responsabilidade com os documentos e materiais utilizados em seu trabalho

Demonstrou possuir comprometimento com os membros de sua equipe e com os objetivos da institui¢do

FATOR DE COMPETENCIA 2 - COMUNICAGAO: capacidade de transmitir informacdes objetivamente, fazendo-se entender; e
de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreender a mensagem transmitida

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Soube se comunicarbem com as pessoas

Soube ouvir superiores e colegas de trabalho, sem que prejulgamentos pudessem atrapalhar os assuntos tratados

Soube se controlarem situagdo de conflito, mantendo uma postura apropriada

FATOR DE COMPETENCIA - 3 INTERESSE E INICIATIVA: capacidade do servidor de manter-se interessado pelo trabalho,
demonstrando a vontade de executar as atividades da sua area de trabalho

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Procurou resolver os problemas do dia-a-dia da melhor maneira possivel

Antecipou-se no momento de fazer os trabalhos e tarefas, antes mesmo de ser cobrado pelo seu superior

Contribuiu nas situagdes de trabalho que ndo eram de rotina

Apresentou ideias ou sugestdes para melhorar os processos de trabalho executados




FATOR DE COMPETENCIA - 4 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL: capacidade que o avaliado apresenta em relacionar-se com
seus colegas, superiores e demais pessoas envolvidas em seu trabalho

INDICADORES Pontuagiode 1 a5

Dirigiu-se as pessoas com respeito e consideragao

Demonstrou habilidade em manter um bom relacionamento com seus pares, superiores e usuarios

Conseguiu lidarcom as diferengas e manteve-se sempre disposto a cooperar

Compartilhou suas experiéncias e informagdes estimulando a harmonia na equipe

FATOR DE COMPETENCIA - 5 CONHECIMENTOS LIGADOS AO TRABALHO: capacidade de dominar técnicas e experiéncias e de
saber usa-las para fazer o seu trabalho da melhor maneira possivel

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Soube fazersuas atividades demonstrando ter conhecimento sobre o trabalho e seus objetivos

Solicitou apoio de seu superior para obterinformagdes atualizadas sobre sua atividade

Aplicou o aprendizado no trabalho que desenvolve

Fez as tarefas e atividades com qualidade, com pouca ou nenhuma necessidade de refazé-las

FATOR DE COMPETENCIA - 6 PRATICAS DE SEGURANCA E PROTECAO A SAUDE: capacidade de obedecer as regras e instrugdes
de seguranga no trabalho, como manutengdo e prevengdo da saude do trabalhador

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Seguiu as normas, orientagdes e medidas de seguranga na execug¢do de suas atividades

Utilizou os equipamentos de seguranga exigidos para o exercicio de suas func¢des

Submeteu-se a realizagdo de exames médicos periddicos e preventivos

Desenvolveu atitudes seguras no ambiente de trabalho

FATOR DE COMPETENCIA - 7 FLEXIBILIDADE E ADAPTABILIDADE: capacidade de reagir positivamente as mudangas ajustando-
se ao ambiente de trabalho

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Teve atitudes de cooperagdo que se evidenciaram no trabalho em geral

Procurou adaptar-se as mudangas de forma positiva

Criou formas melhores e mais rdpidas para executar seus trabalhos

FATOR DE COMPETENCIA - 8 ASSIDUIDADE E DISCIPLINA: capacidade de cumprir normas e procedimentos, mantendo conduta
de acordo com os principios da Administragdo, necessarios para exercer suas atividades

INDICADORES Pontuagiode 1a5

N3do deixou que interesses ou compromissos pessoais interferissem no andamento dos trabalhos

Concluiu suas tarefas no tempo determinado, sem necessidade de cobrancga por parte de seus superiores

Cumpriu sua jornada de trabalho pré-estabelecida tanto no aspecto de frequéncia como de horario

Demonstrou atitude de respeito com superiores, colegas de trabalho e usudrios

CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIAGAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - COMUNICACAO 0 #DIV/0!
3 - INTERESSE E INICIATIVA 0 #DIV/0!
4 - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL 0 #DIV/0!
5 - CONHECIMENTOS LIGADOS AO TRABALHO 0 #DIV/0!
6 - PRATICAS DE SEGURANCA E PROTEGAO A SAUDE 0 #DIV/0!
7 - FLEXIBILIDADE E ADAPTABILIDADE 0 #DIV/0!
8 - ASSIDUIDADE E DISCIPLINA 0 #DIV/0!
TOTALIZAGAO 0 #DIV/0!




Anexo II - Auto Avaliacao - Nivel Intermediario

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n? 57.884, de 19 de marco de 2012 e Instrugdo CRHE n2 02/2021
ANEXO II-FORMULARIO DE AVALIACAO Nivel Intermediario Autoavaliagéo - AA I:lAv. da Chefia Imediata - ACI

Orgio:

Nome do Servidor:
CPF: | RG( )ouRs ( )]
Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

Cargo do Avaliador:

E deverdo agente pUblico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaracdes e a¢des. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivacdo, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragdo Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data: ___/ /
Assinatura do Avaliador
Data: ___/
Assinatura do Servidor Avaliado (ciéncia)
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUAGAO

1-Fraco Quando o servidor ndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatério Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3 -Regular Quando o servidor apresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatério Quando o servidor atende ao indicador
5- Competente Quando o servidor atende ao indicador destacando-se na ag¢do

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de se comprometer com seu trabalho e de
desenvolvé-lo alinhado aos objetivos institucionais, com responsabilidade e ética profissional

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Empenhou-se nas situa¢des de trabalho que ndo eram rotineiras

Envolveu-se nos trabalhos desenvolvidos, dedicando-se a execugdo das atividades que Ihe foram atribuidas

Ndo deixou que interesses ou compromissos pessoais prejudicassem o andamento dos trabalhos

Demonstrou terresponsabilidade com os documentos e materiais utilizados em seu trabalho

FATOR DE COMPETENCIA 2 - COMUNICAGAO: capacidade de transmitir informacdes objetivamente, fazendo-se entender; e
de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreender a mensagem transmitida

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Soube se comunicar com clareza e objetividade

Soube ouvirsuperiores e colegas de trabalho, sem prejulgamentos que pudessem comprometer a compreensao dos
assuntos tratados

Em situac¢do de conflito, manteve postura apropriada e soube contornar obje¢des

Manteve seu superiorinformado sobre o andamento de suas atividades




FATOR DE COMPETENCIA - 3 INICIATIVA E DISPONIBILIDADE: ca pacidade de agir frente a situagdo de trabalho, sendo
proativo, antecipando-se na resolugdo de problemas e/ou na execugdo de atividades

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Melhorou a eficiéncia na execucdo dos trabalhos, por meio de novos conhecimentos e/ou maneiras de executaras
tarefas

Solucionou problemas do dia-a-dia, de maneira proativa, independente de estimulos externos

Antecipou-se na execuc¢do dos trabalhos e tarefas antes mesmo de ser cobrado pela chefia imediata

Buscou executar os trabalhos em conformidade com normas e regras, aprimorando os processos de trabalho

FATOR DE COMPETENCIA - 4 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL: capacidade que o avaliado apresenta em relacionar-se com
seus colegas, superiores e demais pessoas envolvidas em seu trabalho

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Demonstrou habilidade em interagire manter bom relacionamento com seus pares, superiores e usuarios

Conseguiu lidar com diferengas na equipe, focando-se nos objetivos comuns do trabalho

Compartilhou suas experiéncias e informagdes estimulando a harmonia na equipe

FATOR DE COMPETENCIA - 5 CONHECIMENTO E ATUALIZACAO: capacidade de aplicar recursos teéricos e praticos para
apreender informagdes, conceitos, técnicas e experiéncias e de utiliza-las constantemente na sua 4rea de atuagdo

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Executou suas atividades demonstrando ter conhecimento sobre o trabalho e seus objetivos

Compartilhou informagdes e experiéncias com os outros para a execugdo dos trabalhos

Realizou suas atividades com qualidade, com pouca ou nenhuma necessidade de retrabalho

Concluiu as tarefas nos prazos estabelecidos, sem necessidade de cobranga por parte de seus superiores

FATOR DE COMPETENCIA - 6 ORGANIZAGAO: capacidade de exercer controle sobre suas atividades, realizando-as dentro de
uma sequéncia mais produtiva

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Demonstrou planejar suas atividades didrias mesmo em meio a dificuldades e imprevistos

Manteve a coordenacdo e controle das suas atividades em cooperagdo com os membros de sua equipe

Priorizou agBes para contornar dificuldades na realizagdo de suas tarefas colaborando para o alcance dos objetivos
e metas estipuladas

Prop6s agBes conjuntas e integradas com os responsdveis poroutras atividades, visando ag¢Bes coordenadas

FATOR DE COMPETENCIA - 7 DESEMPENHO NO TRABALHO: capacidade de alcancar os resultados esperados em suas
atividades, dentro do prazo determinado, com uso racional de recursos

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Realizou suas atividades de forma completa, precisa e criteriosa, atendendo aos resultados esperados

Realizou as tarefas sob sua responsabilidade contribuindo com os resultados da equipe

Adaptou-se a acontecimentos ou eventos inesperados e as altera¢des de prioridades no desenvolvimento do seu
trabalho

Manteve sigilo sobre assuntos confidenciais

FATOR DE COMPETENCIA - 8 PRATICAS DE SEGURANGCA E PROTECAO A SAUDE: capacidade de obedecer as regras e instrugdes
de seguranga no trabalho, como manutengdo e prevengdo da saude do trabalhador

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Buscou seguiras normas, orienta¢des e medidas de seguranca na execugdao de suas atividades

Utilizou os equipamentos de segurancga exigidos para o exercicio de suas fung¢des

Submeteu-se a realiza¢do de exames médicos periddicos e preventivos

Desenvolveu atitudes seguras no ambiente de trabalho




CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIACAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - COMUNICACAO 0 #DIV/0!
3 - INICIATIVA E DISPONIBILIDADE 0 #DIV/0!
4 - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL 0 #DIV/0!
5 - CONHECIMENTO E ATUALIZAGAO 0 #DIV/0!
6 - ORGANIZAGAO 0 #DIV/0!
7 - DESEMPENHO NO TRABALHO 0 #DIV/0!
8 - PRATICAS DE SEGURANCA E PROTECAO A SAUDE 0 #DIV/0!
TOTALIZAGAO 0 #DIV/0!

*Caso o servidorse recuse a fazer sua autoavaliagdo, a chefia imediata deve solicitar que outro servidor testemunhe o fato




Anexo 11 - Avaliacio pela Lideranca - Nivel Intermediario

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n? 57.884, de 19 de marco de 2012 e Instrugdo CRHE n2 02/2021
ANEXO II-FORMULARIO DE AVALIACAO Nivel Intermediario I:lAutoavaIiagéo - AA Av. da Chefia Imediata - ACI

Orgio:

Nome do Servidor:
CPF:
Cargo:

| RG( )ours ( )]o

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

o|o|o|o|]o|o|o

Cargo do Avaliador:

E deverdo agente pUblico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaracdes e a¢des. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivacdo, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragdo Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data: ___/ /
Assinatura do Avaliador
Data: ___/
Assinatura do Servidor Avaliado (ciéncia)
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUAGAO

1-Fraco Quando o servidor ndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatério Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3 -Regular Quando o servidor apresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatério Quando o servidor atende ao indicador
5- Competente Quando o servidor atende ao indicador destacando-se na ag¢do

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de se comprometer com seu trabalho e de
desenvolvé-lo alinhado aos objetivos institucionais, com responsabilidade e ética profissional

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Empenhou-se nas situa¢des de trabalho que ndo eram rotineiras

Envolveu-se nos trabalhos desenvolvidos, dedicando-se a execugdo das atividades que Ihe foram atribuidas

Ndo deixou que interesses ou compromissos pessoais prejudicassem o andamento dos trabalhos

Demonstrou terresponsabilidade com os documentos e materiais utilizados em seu trabalho

FATOR DE COMPETENCIA 2 - COMUNICAGAO: capacidade de transmitir informacdes objetivamente, fazendo-se entender; e
de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreender a mensagem transmitida

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Soube se comunicar com clareza e objetividade

Soube ouvirsuperiores e colegas de trabalho, sem prejulgamentos que pudessem comprometer a compreensao dos
assuntos tratados

Em situac¢do de conflito, manteve postura apropriada e soube contornar obje¢des

Manteve seu superiorinformado sobre o andamento de suas atividades




FATOR DE COMPETENCIA - 3 INICIATIVA E DISPONIBILIDADE: ca pacidade de agir frente a situagdo de trabalho, sendo
proativo, antecipando-se na resolugdo de problemas e/ou na execugdo de atividades

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Melhorou a eficiéncia na execucdo dos trabalhos, por meio de novos conhecimentos e/ou maneiras de executaras
tarefas

Solucionou problemas do dia-a-dia, de maneira proativa, independente de estimulos externos

Antecipou-se na execuc¢do dos trabalhos e tarefas antes mesmo de ser cobrado pela chefia imediata

Buscou executar os trabalhos em conformidade com normas e regras, aprimorando os processos de trabalho

FATOR DE COMPETENCIA - 4 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL: capacidade que o avaliado apresenta em relacionar-se com
seus colegas, superiores e demais pessoas envolvidas em seu trabalho

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Demonstrou habilidade em interagire manter bom relacionamento com seus pares, superiores e usuarios

Conseguiu lidar com diferengas na equipe, focando-se nos objetivos comuns do trabalho

Compartilhou suas experiéncias e informagdes estimulando a harmonia na equipe

FATOR DE COMPETENCIA - 5 CONHECIMENTO E ATUALIZACAO: capacidade de aplicar recursos teéricos e praticos para
apreender informagdes, conceitos, técnicas e experiéncias e de utiliza-las constantemente na sua 4rea de atuagdo

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Executou suas atividades demonstrando ter conhecimento sobre o trabalho e seus objetivos

Compartilhou informagdes e experiéncias com os outros para a execugdo dos trabalhos

Realizou suas atividades com qualidade, com pouca ou nenhuma necessidade de retrabalho

Concluiu as tarefas nos prazos estabelecidos, sem necessidade de cobranga por parte de seus superiores

FATOR DE COMPETENCIA - 6 ORGANIZAGAO: capacidade de exercer controle sobre suas atividades, realizando-as dentro de
uma sequéncia mais produtiva

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Demonstrou planejar suas atividades didrias mesmo em meio a dificuldades e imprevistos

Manteve a coordenacdo e controle das suas atividades em cooperagdo com os membros de sua equipe

Priorizou agBes para contornar dificuldades na realizagdo de suas tarefas colaborando para o alcance dos objetivos
e metas estipuladas

Prop6s agBes conjuntas e integradas com os responsdveis poroutras atividades, visando ag¢Bes coordenadas

FATOR DE COMPETENCIA - 7 DESEMPENHO NO TRABALHO: capacidade de alcancar os resultados esperados em suas
atividades, dentro do prazo determinado, com uso racional de recursos

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Realizou suas atividades de forma completa, precisa e criteriosa, atendendo aos resultados esperados

Realizou as tarefas sob sua responsabilidade contribuindo com os resultados da equipe

Adaptou-se a acontecimentos ou eventos inesperados e as altera¢des de prioridades no desenvolvimento do seu
trabalho

Manteve sigilo sobre assuntos confidenciais

FATOR DE COMPETENCIA - 8 PRATICAS DE SEGURANGCA E PROTECAO A SAUDE: capacidade de obedecer as regras e instrugdes
de seguranga no trabalho, como manutengdo e prevengdo da saude do trabalhador

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Buscou seguiras normas, orienta¢des e medidas de seguranca na execugdao de suas atividades

Utilizou os equipamentos de segurancga exigidos para o exercicio de suas fung¢des

Submeteu-se a realiza¢do de exames médicos periddicos e preventivos

Desenvolveu atitudes seguras no ambiente de trabalho




CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIACAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - COMUNICAGAO 0 #DIV/0!
3 - INICIATIVA E DISPONIBILIDADE 0 #DIV/0!
4 - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL 0 #DIV/0!
5 - CONHECIMENTO E ATUALIZACAO 0 #DIV/0!
6 - ORGANIZACAO 0 #DIV/0!
7 - DESEMPENHO NO TRABALHO 0 #DIV/0!
8 - PRATICAS DE SEGURANCA E PROTECAO A SAUDE 0 #DIV/0!
TOTALI ZACAO 0 #DIV/0!




Anexo III - Auto Avaliacio - Nivel Universitario

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n2 57.884, de 19 de margo de 2012 e Instrugdo CRHE n2 02/2021
ANEXO [II-FFORMULARIO DE AVALIAGAO Nivel Universitario Autoavaliagéo - AA |:|Av. da Chefia Imediata - ACI

Orgio:

Nome do Servidor:
CPF: | RG( )ouRs ( )]
Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

Cargo do Avaliador:

E dever do agente publico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaracdes e acdes. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivac¢do, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragdo Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data: ___/ /
Assinatura do Servidor Avaliado
Data: ___/ /
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUAGAO
1-Fraco Quando o servidor ndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatério Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3 - Regular Quando o servidor apresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatério Quando o servidor atende ao indicador
5- Competente Quando o servidor atende ao indicador destacando-se na agdo

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de se comprometer com seu trabalho e de
desenvolvé-lo alinhado aos objetivos institucionais, com responsabilidade e ética profissional

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Empenhou-se nas situa¢des de trabalho que ndo eram rotineiras

Desenvolveu suas atividades com alto grau de compromisso, buscando tomar as providéncias necessarias para
alcancarresultados

N3o deixou que interesses ou compromissos pessoais interferissem no andamento dos trabalhos

Procurou buscar meios que possibilitassem melhor formagdo técnica

FATOR DE COMPETENCIA 2 - COMUNICAGAO: capacidade de transmitir informagdes objetivamente, fazendo-se entender; e
de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreender a mensagem transmitida

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Soube se comunicar com clareza e objetividade

Soube ouvirsuperiores e colegas de trabalho, sem prejulgamentos que pudessem comprometer a compreensao dos
assuntos tratados

Em situac¢do de conflito, manteve postura apropriada e soube contornar objec¢des

Compartilhou informacgdes e experiéncias com os outros para a execug¢do dos trabalhos




FATOR DE COMPETENCIA - 3 INICIATIVA E DISPONIBILIDADE: capacidade de agir frente a situagdo de trabalho, sendo
proativo, antecipando-se na resolugdo de problemas e/ou na execugdo de atividades

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Melhorou a eficiéncia na execugdo dos trabalhos, por meio de novos conhecimentos e/ou maneiras de executaras
tarefas

Buscou alternativas, encorajou novas ideias e envolveu os outros na busca porresultados

Antecipou-se na execugdo dos trabalhos e tarefas antes mesmo de ser cobrado pela chefia imediata

Criou novas metodologias ou teve ideias que auxiliaram na obtengdo dos resultados

FATOR DE COMPETENCIA - 4 TRABALHO EM EQUIPE: capacidade de atuar em conjunto, interagindo e mantendo um bom
relacionamento com seus pares e superiores, lidando com diversidade e focando energias para a consecugao dos
resultados

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Realizou suas atividades em harmonia com outros profissionais

Conseguiu lidar com diferengas na equipe, focando-se nos objetivos comuns do trabalho

Contribuiu com a construgdo do consenso e comprometeu-se com a equipe em que atua

FATOR DE COMPETENCIA - 5 CONHECIMENTO E ATUALIZAGCAO: capacidade de aplicar recursos tedricos e praticos para
apreender informagdes, conceitos, técnicas e experiéncias e de utiliza-las constantemente na sua area de atuagdo

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Priorizou atividades conforme grau de relevancia para atingir os resultados esperados

Compartilhou com colegas novas ferramentas e maneiras de executar o trabalho, visando a melhoria dos processos
e dos resultados

Buscou aperfeigoar continuamente suas habilidades comportamentais

Procurou prover os meios de preencheras lacunas de competéncias técnico-funcionais, solicitando, quando
necessario, apoio institucional

FATOR DE COMPETENCIA - 6 TOMADA DE DECISAO: capacidade de agir com rapidez e flexibilidade, analisando problemas e
todas as variaveis envolvidas, tomando decisdes assertivas e focadas em resultados

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Tomou decisdes analisando os impactos nas pessoas e nos resultados

Demonstrou tervisdo do todo fazendo analises totais e parciais para a tomada de decisdo

Tomou decisdes complexas analisando cendrios e alternativas possiveis

Previu riscos decorrentes de suas decisdes, planejando medidas para contorna-los

FATOR DE COMPETENCIA - 7 INOVAGAO E ADAPTABILIDADE: capacidade de reagdo as mudangas, procurando adaptar-se de
forma produtiva com atitude proativa ao ambiente de trabalho

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Prop6s melhorias a partirde sua experiéncia e conhecimentos relativos as atividades que executa

Elaborou e apresentou solugdes criativas e vidveis para situagdes vivenciadas nos processos em que atua

Identificou e propds melhorias aos superiores e colegas para as atividades desenvolvidas

Agiu com determinacdo e persisténcia frente a cendrios imprevisiveis, superando obstdculos na execugdo das
atividades

FATOR DE COMPETENCIA - 8 FOCO NO CLIENTE: capacidade de identificar e de atender as necessidades dos clientes,
procurando satisfazé-las e respeitando as diversidades, condi¢Ges ou opgdes de vida

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Estabeleceu relagdo de confianga com os clientes, buscando os melhores resultados

Ouviu seus clientes e os envolveu ativamente no decorrer de seu relacionamento e processos de trabalho

Antecipou-se as necessidades dos seus clientes, informando-os sobre a andamento e desdobramentos das ag¢des
efetivas

Demonstrou-se capaz de lidarcom a diversidade e com as diferentes condi¢des de vida das pessoas, interagindo
com atencgdo e gentileza




CONSOLIDACAO DO FORMULARIO DE AVALIACAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - COMUNICAGAO 0 #DIV/0!
3 - INICIATIVA E DISPONIBILIDADE 0 #DIV/0!
4 - TRABALHO EM EQUIPE 0 #DIV/0!
5 - CONHECIMENTO E ATUALIZACAO 0 #DIV/0!
6 - TOMADA DE DECISAO 0 #DIV/0!
7 - INOVACAO E ADAPTABILIDADE 0 #DIV/0!
8 - FOCO NO CLIENTE 0 #DIV/0!
TOTALI ZACAO 0 #DIV/0!

*Caso o servidor se recuse a fazer sua autoavaliagdo, a chefia imediata deve solicitar que outro servidor testemunhe o fato




Anexo 111 - Avaliacdo pela Lideranca - Nivel Universitario

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n? 57.884, de 19 de marco de 2012 e Instru¢gdo CRHE n2 02/2021
ANEXO III-FORMULARIO DE AVALIAGAO Nivel Universitario DAutoavaIiagéo - AA Av. da Chefia Imediata - ACI

Orgdo:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ours ( )]o

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

[N ol foll ol Jo i No i No

Cargo do Avaliador:

E dever do agente pUblico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaracdes e acdes. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivagdo, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragdo Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data: ___/
Assinatura do Servidor Avaliado
Data:___ [/ /
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUACAO
1-Fraco Quando o servidor ndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatério Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3 - Regular Quando o servidor apresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatério Quando o servidor atende ao indicador
5- Competente Quando o servidor atende ao indicador destacando-se na agdo

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de se comprometer com seu trabalho e de
desenvolvé-lo alinhado aos objetivos institucionais, com responsabilidade e ética profissional

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Empenhou-se nas situa¢des de trabalho que ndo eram rotineiras

Desenvolveu suas atividades com alto grau de compromisso, buscando tomar as providéncias necessarias para
alcangarresultados

Ndo deixou que interesses ou compromissos pessoais interferissem no andamento dos trabalhos

Procurou buscar meios que possibilitassem melhor formagdo técnica

FATOR DE COMPETENCIA 2 - COMUNICAGAO: capacidade de transmitir informacdes objetivamente, fazendo-se entender; e
de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreender a mensagem transmitida

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Soube se comunicar com clareza e objetividade

Soube ouvir superiores e colegas de trabalho, sem prejulgamentos que pudessem comprometer a compreensao dos
assuntos tratados

Em situac¢do de conflito, manteve postura apropriada e soube contornar obje¢des

Compartilhou informagdes e experiéncias com os outros para a execugdo dos trabalhos




FATOR DE COMPETENCIA - 3 INICIATIVA E DISPONIBILIDADE: capacidade de agir frente a situa¢do de trabalho, sendo
proativo, antecipando-se na resolugdo de problemas e/ou na execugdo de atividades

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Melhorou a eficiéncia na execugdo dos trabalhos, por meio de novos conhecimentos e/ou maneiras de executaras
tarefas

Buscou alternativas, encorajou novas ideias e envolveu os outros na busca porresultados

Antecipou-se na execuc¢do dos trabalhos e tarefas antes mesmo de ser cobrado pela chefia imediata

Criou novas metodologias ou teve ideias que auxiliaram na obtengdo dos resultados

FATOR DE COMPETENCIA - 4 TRABALHO EM EQUIPE: capacidade de atuar em conjunto, interagindo e mantendo um bom
relacionamento com seus pares e superiores, lidando com diversidade e focando energias para a consecugdo dos
resultados

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Realizou suas atividades em harmonia com outros profissionais

Conseguiu lidar com diferengas na equipe, focando-se nos objetivos comuns do trabalho

Contribuiu com a construgdo do consenso e comprometeu-se com a equipe em que atua

FATOR DE COMPETENCIA - 5 CONHECIMENTO E ATUALIZACAO: capacidade de aplicar recursos tedricos e praticos para
apreender informagdes, conceitos, técnicas e experiéncias e de utiliza-las constantemente na sua area de atuagcdo

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Priorizou atividades conforme grau de relevancia para atingir os resultados esperados

Compartilhou com colegas novas ferramentas e maneiras de executar o trabalho, visando a melhoria dos processos
e dos resultados

Buscou aperfeicoar continuamente suas habilidades comportamentais

Procurou prover os meios de preencheras lacunas de competéncias técnico-funcionais, solicitando, quando
necessario, apoio institucional

FATOR DE COMPETENCIA - 6 TOMADA DE DECISAO: capacidade de agir com rapidez e flexibilidade, analisando problemas e
todas as variaveis envolvidas, tomando decisdes assertivas e focadas em resultados

INDICADORES Pontuagdode 1a5

Tomou decisdes analisando os impactos nas pessoas e nos resultados

Demonstrou tervisdo do todo fazendo analises totais e parciais para a tomada de decisdo

Tomou decisdes complexas analisando cendrios e alternativas possiveis

Previu riscos decorrentes de suas decisdes, planejando medidas para contorna-los

FATOR DE COMPETENCIA - 7 INOVAGAO E ADAPTABILIDADE: capacidade de rea¢do as mudangas, procurando adaptar-se de
forma produtiva com atitude proativa ao ambiente de trabalho

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Prop6s melhorias a partir de sua experiéncia e conhecimentos relativos as atividades que executa

Elaborou e apresentou solugdes criativas e vidveis para situagdes vivenciadas nos processos em que atua

Identificou e propés melhorias aos superiores e colegas para as atividades desenvolvidas

Agiu com determinagdo e persisténcia frente a cendrios imprevisiveis, superando obstdculos na execugdo das
atividades

FATOR DE COMPETENCIA - 8 FOCO NO CLIENTE: capacidade de identificar e de atender as necessidades dos clientes,
procurando satisfazé-las e respeitando as diversidades, condigGes ou opgdes de vida

INDICADORES Pontuagdode 1 a5

Estabeleceu relagdo de confianga com os clientes, buscando os melhores resultados

Ouviu seus clientes e os envolveu ativamente no decorrer de seu relacionamento e processos de trabalho

Antecipou-se as necessidades dos seus clientes, informando-os sobre a andamento e desdobramentos das ag¢des
efetivas

Demonstrou-se capaz de lidarcom a diversidade e com as diferentes condi¢des de vida das pessoas, interagindo
com atencgdo e gentileza




CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIACAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - COMUNICAGAO 0 #DIV/0!
3 - INICIATIVA E DISPONIBILIDADE 0 #DIV/0!
4 - TRABALHO EM EQUIPE 0 #DIV/0!
5 - CONHECIMENTO E ATUALIZACAO 0 #DIV/0!
6 - TOMADA DE DECISAO 0 #DIV/0!
7 - INOVACAO E ADAPTABILIDADE 0 #DIV/0!
8 - FOCO NO CLIENTE 0 #DIV/0!
TOTALI ZACAO 0 #DIV/0!




Anexo IV - Auto Avaliacio - Nivel Comando

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n2 57.884, de 19 de margo de 2012 e Instrugdo CRHE n2 02/2021
ANEXO IV-FORMULARIO DE AVALIACAO Nivel Comando Autoavaliagéo - AA |:|Av. da Chefia Imediata - ACI

Orgio:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ouRs ( )]

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

Cargo do Avaliador:

E dever do agente publico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaracdes e acdes. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivac¢do, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragdo Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data: ___/ /
Assinatura do Servidor Avaliado
Data: ___/ /
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUAGAO
1-Fraco Quando o servidorndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatorio Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3 - Regular Quando o servidor apresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatdrio Quando o servidor atende ao indicador
5- Competente Quando o servidoratende ao indicador destacando-se na agdo

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de se comprometer com seu trabalho e de
desenvolvé-lo alinhado aos objetivos institucionais, com responsabilidade e ética profissional

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Atuou de forma proativa em reunides, apresentando solugdes e disposi¢do na busca de agdes para a melhoria dos
resultados

Desenvolveu suas atividades com alto grau de compromisso, buscando tomar as providéncias necessarias para
alcangarresultados

Manteve seu comprometimento com as propostas da institui¢do, mesmo diante de obstaculos, frustragdes,
interesses ou compromissos pessoais

Atingiu de forma eficiente os objetivos esperados, atendendo aos prazos estipulados

FATOR DE COMPETENCIA 2 - COMUNICAGAO: capacidade de expor ideias ordenadamente e objetivamente se fazendo
entender; e de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreender a mensagem transmitida

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Soube ouvirsubordinados e superiores, dando atengdo as criticas e recomendacdes, revendo posturas e decisGes
quando necessario

Transmitiu com clareza e objetividade todas as orientagGes de trabalho para sua equipe, utilizando linguagem e
exemplos adequados

Redigiu documentos (oficios, memorandos, e-mails, entre outros) com clareza, objetividade e qualidade

Assegurou que informag¢des fossem compartilhadas com seus servidores e outras pessoas da institui¢gdo




FATOR DE COMPETENCIA - 3 TOMADA DE DECISAO: capacidade de agir com rapidez e flexibilidade, avaliando e gerenciando
riscos, considerando varidveis envolvidas. Inclui analisar consequéncias e impactos de suas decisGes tanto nas pessoas
como nos resultados

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Assumiu a responsabilidade pelas decisdes tomadas

Tomou decisdes satisfatdrias, analisando o cenario e as varidaveis envolvidas, gerando resultados adequados

Foi capaz de reunirinformacBes necessarias para a tomada de decisdo, agindo sem demora diante dos problemas

Tomou decisdes simples e complexas com segurancga e firmeza, sem hesitagdo, sendo embasadas em dados e
informacdes relevantes

Comunicou decisGes as pessoas afetas, com lealdade e respeito, de acordo com objetivos institucionais,
independente de opinides pessoais

FATOR DE COMPETENCIA - 4 GESTAO DE PESSOAS: capacidade de construir uma cultura de cooperacgdo e eficacia,
direcionando os esforgos dos colaboradores para o alcance dos resultados

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Acompanhou o desenvolvimento da equipe dando suporte, estimulo e incentivo necessario para a melhoria dos
resultados

Forneceu feedback adequado a equipe, valorizando e reconhecendo os servidores

Soube administrar os conflitos dentro da equipe, mantendo um bom clima de trabalho

Estabeleceu relagdes eficazes com os outros, tanto dentro como fora da unidade de trabalho

FATOR DE COMPETENCIA - 5 LIDERANCA: capacidade de inspirar, liderar, coordenar, desenvolver e orientar pessoas e
delegar atribui¢des para o alcance dos objetivos e metas institucionais

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Identificou as necessidades de desenvolvimento de seus subordinados

Envolveu o grupo na elaborac¢do do plano de trabalho, respeitando a diversidade

Facilitou a integracdo dos membros de sua equipe de trabalho

Fortaleceu a autonomia de sua equipe de trabalho, favorecendo a alcance das metas

Teve comprometimento e dedicagdo a equipe para orientagdo e auxilio em suas demandas

FATOR DE COMPETENCIA - 6 PROCESSOS E RESULTADOS: capacidade de alcangar e superar metas estabelecidas, garantindo
resultados e qualidade dos processos. Pressupde planejamento, acompanhamento, andlise e avaliacdo

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Procurou certificar-se de que as pessoas entenderam como o seu trabalho se relaciona com o objetivo da institui¢do

Questionou de maneira construtiva os métodos e processos de trabalho, propondo melhorias e solucionando
problemas

Elaborou e prop6s melhorias a serem implementadas na sua drea de atuag¢do com foco nos resultados do processo

Orientou a equipe para resultados relacionados a sua area de atuacdo, certificando-se do alinhamento aos
objetivos da unidade

FATOR DE COMPETENCIA - 7 INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA: capacidade de promover e de lidar com a inovac¢do no
ambiente de trabalho, gerenciando e mediando conflitos que possam ser causados pelo novo

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Encorajou novas ideias, envolveu os outros na busca de alternativas, disseminou e apoiou aces geradoras de
melhores resultados

Agiu com determinacdo e persisténcia frente a cendrios imprevisiveis, superando obstaculos

Ajudou os servidores a compreenderem claramente o que precisavam fazer de forma diferente como consequéncia
das mudangas da organizagdo

Conseguiu executar e trabalhar com novas ferramentas e/ou novas formas de executar as atividades trazidas para o
ambiente de trabalho




FATOR DE COMPETENCIA - 8 APRENDIZAGEM E COMPARTILHAMENTO DO CONHECIMENTO: ca pacidade de buscar, apreender,
aplicar e disseminar conhecimentos para o crescimento organizacional e pessoal. Inclui aprender com as experiéncias
préprias e dos outros

INDICADORES Pontuagiode 1 a5

Compartilhou informacgdes e sugestBes para ajudar os outros, dando orientag¢des efetivas

Disseminou o conhecimento técnico a equipe preocupando-se com a correta compreensao

Demonstrou comprometimento com o seu desenvolvimento continuo e de sua equipe, atualizando-se em sua drea
de atuagdo

Fez reunides com os membros de sua equipe regularmente, para avaliar o desenvolvimento da equipe

CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIAGAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - COMUNICACAO 0 #DIV/0!
3 - TOMADA DE DECISAO 0 #DIV/0!
4 - GESTAO DE PESSOAS 0 #DIV/0!
5 - LIDERANGCA 0 #DIV/0!
6 - PROCESSOS E RESULTADOS 0 #DIV/0!
7 - INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA 0 #DIV/0!
8 - APRENDIZAGEM E COMPARTILHAMENTO DO CONHECIMENTO 0 #DIV/0!
TOTALI ZACAO 0 #DIV/0!

*Caso o servidorse recuse a fazer sua autoavaliagdo, a chefia imediata deve solicitar que outro servidor testemunhe o fato




Anexo IV - Avaliacio pela Lideranca - Nivel Comando

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n2 57.884, de 19 de margo de 2012 e Instrugdo CRHE n2 02/2021
ANEXO IV-FORMULARIO DE AVALIAGCAO Nivel Comando I:lAutoavaliagéo - AA Av. da Chefia Imediata - ACI

Orgio:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ouRs ( )]o

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

[l ol ol ol Joi Ho i Nol

Cargo do Avaliador:

E dever do agente plblico ter sempre em vista o decoro, o zelo e a honestidade em suas declaragdes e agdes. Além disso,
deve observar os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, interesse publico,
razoabilidade e motivacdo, pautando-se pelos padrdes da ética. Declaro ainda estar agindo de acordo com o Cédigo de Etica da
Administragdo Publica Estadual, aprovado pelo Decreto n2 60.428, de 08 de maio de 2014.

Data: ___/ _/
Assinatura do Servidor Avaliado
Data: ___/ /
Testemunha (quando necessdrio)*
PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUACAO
1-Fraco Quando o servidor ndo apresenta desempenho nas atividades relacionadas ao indicador
2 - Insatisfatdrio Quando o servidor apresenta dificuldades no desempenho das atividades
3-Regular Quando o servidor apresenta desempenho que pode ser melhorado
4 - Satisfatoério Quando o servidoratende ao indicador
5- Competente Quando o servidoratende ao indicador destacando-se na agdo

FATOR DE COMPETENCIA 1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL: capacidade de se comprometer com seu trabalho e de
desenvolvé-lo alinhado aos objetivos institucionais, com responsabilidade e ética profissional

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Atuou de forma proativa em reunides, apresentando solugBes e disposi¢do na busca de agdes para a melhoria dos
resultados

Desenvolveu suas atividades com alto grau de compromisso, buscando tomar as providéncias necessarias para
alcangarresultados

Manteve seu comprometimento com as propostas da instituicdio, mesmo diante de obstaculos, frustragdes,
interesses ou compromissos pessoais

Atingiu de forma eficiente os objetivos esperados, atendendo aos prazos estipulados

FATOR DE COMPETENCIA 2 - COMUNICACAO: capacidade de expor ideias ordenadamente e objetivamente se fazendo
entender; e de ouvir atentamente o interlocutor, buscando compreender a mensagem transmitida

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Soube ouvirsubordinados e superiores, dando atengdo as criticas e recomendacbes, revendo posturas e decisGes
quando necessario

Transmitiu com clareza e objetividade todas as orientagdes de trabalho para sua equipe, utilizando linguagem e
exemplos adequados

Redigiu documentos (oficios, memorandos, e-mails, entre outros) com clareza, objetividade e qualidade

Assegurou que informag¢des fossem compartilhadas com seus servidores e outras pessoas da instituigdo




FATOR DE COMPETENCIA - 3 TOMADA DE DECISAO: capacidade de agir com rapidez e flexibilidade, avaliando e gerenciando
riscos, considerando varidveis envolvidas. Inclui analisar consequéncias e impactos de suas decisOes tanto nas pessoas
como nos resultados

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Assumiu a responsabilidade pelas decisdes tomadas

Tomou decisdes satisfatdérias, analisando o cenario e as variaveis envolvidas, gerando resultados adequados

Foi capaz de reunirinformag¢Bes necessarias para a tomada de decisdo, agindo sem demora diante dos problemas

Tomou decisdes simples e complexas com segurancga e firmeza, sem hesitagdo, sendo embasadas em dados e
informacgdes relevantes

Comunicou decisGes as pessoas afetas, com lealdade e respeito, de acordo com objetivos institucionais,
independente de opiniGes pessoais

FATOR DE COMPETENCIA - 4 GESTAO DE PESSOAS: capacidade de construir uma cultura de cooperacdo e eficacia,
direcionando os esforgos dos colaboradores para o alcance dos resultados

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Acompanhou o desenvolvimento da equipe dando suporte, estimulo e incentivo necessario para a melhoria dos
resultados

Forneceu feedback adequado a equipe, valorizando e reconhecendo os servidores

Soube administrar os conflitos dentro da equipe, mantendo um bom clima de trabalho

Estabeleceu relagdes eficazes com os outros, tanto dentro como fora da unidade de trabalho

FATOR DE COMPETENCIA - 5 LIDERANCA: capacidade de inspirar, liderar, coordenar, desenvolver e orientar pessoas e
delegar atribui¢des para o alcance dos objetivos e metas institucionais

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Identificou as necessidades de desenvolvimento de seus subordinados

Envolveu o grupo na elaboragdo do plano de trabalho, respeitando a diversidade

Facilitou a integra¢do dos membros de sua equipe de trabalho

Fortaleceu a autonomia de sua equipe de trabalho, favorecendo a alcance das metas

Teve comprometimento e dedicagdo a equipe para orientagdo e auxilio em suas demandas

FATOR DE COMPETENCIA - 6 PROCESSOS E RESULTADOS: capacidade de alcangar e superar metas estabelecidas, garantindo
resultados e qualidade dos processos. Pressupde planejamento, acompanhamento, andlise e avaliagdao

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Procurou certificar-se de que as pessoas entenderam como o seu trabalho se relaciona com o objetivo da instituicdo

Questionou de maneira construtiva os métodos e processos de trabalho, propondo melhorias e solucionando
problemas

Elaborou e prop6s melhorias a serem implementadas na sua area de atuagdao com foco nos resultados do processo

Orientou a equipe para resultados relacionados a sua area de atuacdo, certificando-se do alinhamento aos
objetivos da unidade

FATOR DE COMPETENCIA - 7 INOVACAO E GESTAO DA MUDANCGA: capacidade de promover e de lidar com a inovac¢do no
ambiente de trabalho, gerenciando e mediando conflitos que possam ser causados pelo novo

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Encorajou novas ideias, envolveu os outros na busca de alternativas, disseminou e apoiou ages geradoras de
melhores resultados

Agiu com determinacgdo e persisténcia frente a cendrios imprevisiveis, superando obstaculos

Ajudou os servidores a compreenderem claramente o que precisavam fazer de forma diferente como consequéncia
das mudangas da organizagdo

Conseguiu executar e trabalhar com novas ferramentas e/ou novas formas de executar as atividades trazidas para o
ambiente de trabalho




FATOR DE COMPETENCIA - 8 APRENDIZAGEM E COMPARTILHAMENTO DO CONHECIMENTO: capacidade de buscar, apreender,
aplicar e disseminar conhecimentos para o crescimento organizacional e pessoal. Inclui aprender com as experiéncias
préprias e dos outros

INDICADORES Pontuagiode 1a5

Compartilhou informagdes e sugestSes para ajudar os outros, dando orientagdes efetivas

Disseminou o conhecimento técnico a equipe preocupando-se com a correta compreensao

Demonstrou comprometimento com o seu desenvolvimento continuo e de sua equipe, atualizando-se em sua area
de atuagdo

Fez reunides com os membros de sua equipe regularmente, para avaliar o desenvolvimento da equipe

CONSOLIDAGAO DO FORMULARIO DE AVALIACAO

Fatores de competéncia Pontos Média
1 - COMPROMISSO PROFISSIONAL 0 #DIV/0!
2 - COMUNICAGAO 0 #DIV/0!
3 - TOMADA DE DECISAO 0 #DIV/0!
4 - GESTAO DE PESSOAS 0 #DIV/0!
5 - LIDERANCA 0 #DIV/0!
6 - PROCESSOS E RESULTADOS 0 #DIV/0!
7 - INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA 0 #DIV/0!
8 - APRENDIZAGEM E COMPARTILHAMENTO DO CONHECIMENTO 0 #DIV/0!
TOTALI ZACAO 0 #DIV/0!




Anexo V - Plano de Acao para o Desenvolvimento - PAD

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n257.884, de 19 de margo de 2012 e Instrugdo CRHE n2 02/2021
ANEXO V - PLANO DE DESENVOLVIMENTO DO SERVIDOR - PDS

Orgdo:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ouRs ( )|o

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

o|o|]o|o|o|Oo|O

Cargo do Avaliador:

DADOS DO PLANO DE DESENVOLVIMENTO DO SERVIDOR
Objetivo: promover o desenvolvimento do servidor, visando ao melhor aproveitamento de suas potencialidades

-oque sabe fazerbem feito e com facilidade;
- oportunidades de trabalho em um novo projeto/atividade;
- tarefas e atividades que sdo adequadas ao perfil e interesse do servidore que podem ajudéa-lo a adquirir habilidades

extras

Relacione os Pontos para Melhorias:
- habilidades que necessitam de aperfeigopamento;
-necessidade de remanejamento pela ndo adaptac¢do do servidoras funcgdes

Proposta de a¢Bes para o desenvolvimento do servidor:

Justificativa (caso ndo seja elaborado o Plano de Desenvolvimento do Servidor - PDS)

Data : / /
Assinatura do Servidor Avaliado
Data : / /
Assinatura do Avaliador
Data : / /

Assinatura do Chefe Mediato




| Anexo VI - Recurso \

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n257.884, de 19 de margo de 2012 e Instrugdo CRHE n2 02/2021
ANEXO VI - RECURSO

Orgdo:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ou RS ( ):|O

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

o|o|o|j]o|o|o|oO

Cargo do Avaliador:

Recurso contra o resultado da avaliacao da chefia imediata

Senhor (a)

Conforme dispde o artigo 21 do Decreto n257.884, de 19 de margo de 2012, solicito a Vossa Senhoria revisdo da
pontuagdo a mim atribuida na Avaliacdo de Desempenho Individual correspondente ao ano de 2018, pelos motivos abaixo
expostos:

Data: ___/ _/

Assinatura do Servidor Avaliado

Manifestacdo da Chefia Mediata

Data:___ [/ /

Assinatura do Chefe Mediato

Data:___/ /

Assinatura do Avaliador




Anexo VII - Relatorio de Desempenho Individual - RDI

GOVERNO DO ESTADO DE SAO PAULO
AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - 2021
Decreto n2 57.884, de 19 de margo de 2012 e Instrugdo CRHE n2 02/2021
ANEXO VI - RELATORIO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - RDI

Orgdo:

Nome do Servidor:

CPF: | RG( )ouRs ( )|o

Cargo:

Unidade de exercicio:

Nome do Avaliador:

o|o|lo|j]o|o|o|o

Cargo do Avaliador:

total de pontos das

AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - ADI . peso das avaliagbes
avaliagbes
o 0 0
Autoavaliagdo - AA

AA AA*0,3

L ) . 0 0

Avaliagdo da Chefia Imediata - ACI
ACI ACI*0,7
0

RESULTADO FINAL - ADI

AA*0,3 + ACI*0,7 = ADI

RESULTADO FINAL DA AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - ADI

RESULTADO PONDERADO de 0 a 100 (valor 0
absoluto) ADI/TP*100 = RDI
0

NiVEL DE PROFICIENCIA

ADI/n? total de indicadores do formulério

*TP =Total de Pontos, de acordo com o nivel do formulario de avaliagdo:
Nivel Elementar - TP = 150 Nivel Intermediario - TP =155
Nivel Universitdrio - TP =155 Fungdo de Comando - TP =170

Manifestagdo do érgdo setorial de recursos humanos sobre a avaliagdo:

Responsavel pelo RDI (RH)

Nome:
Assinatura:
Data: / /
Revisado por
Nome:
Assinatura:
Data: / /
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REFLEXAO

Avalicdo como papel pedagégico na gestao de pessoas

Estamos em um tempo no qual parte do trabalho é feito
pelas maquinas e parte pelo ser humano. Neste cenario, cabe ao
homem uma tarefa insubstituivel: ter ideias e ser criativo.

No que se refere a gestdo de pessoas nas organizacoes, a
criatividade é fundamental. E ela quem permite inovar nas formas
de contratar, treinar e avaliar pessoas, todas essas demandas
rotineiras nas areas de recursos humanos. Na administracdo
publica, ha limitacdes legais para essas tarefas, mas ainda assim
acreditamos que é possivel ser criativo.

Nos temas abortados nesta cartilha, deparamo-nos com
os critérios de avaliacdo, seja durante o estagio probatério seja na
avaliagdo de desempenho individual, que acompanhara o servidor
durante toda sua carreira dentro do funcionalismo.

Dentre os vdrios atores envolvidos em um processo de avaliacdo, poderiamos elencar
como protagonistas o avaliado e o avaliador. E o que se esperar de ambos quando falamos em
avaliacdo?

Primeiramente talvez seja importante entender o que a Administracdo espera de seus
servidores, visto que eles a representardo legalmente em todos os niveis junto a sociedade,
cumprindo assim o seu papel de servir ao publico, conforme descrito na constituicdo.

O processo de avaliagdo ndo tem em seu escopo papel punitivo, mas sim pedagdgico,
como um comunicador e sinalizador da atuacdo do profissional, de acordo com a visdo de seu
superior, este responsavel pela conducdo e avaliagdo do comportamento de seus subordinados.

Ao ingressar no funcionalismo publico, o servidor estard cheio de expectativas em sua
nova carreira e cabe as autoridades diretamente ligadas a ele, direciond-lo ao caminho que se
espera de uma conduta e praticas que vao ao encontro dos valores da organizagao.

Aos avaliadores é importante ter a dimensdo de seu papel nesse processo, tanto no
estagio probatdério, como nas demais avaliagbes que ocorrerdo durante sua carreira,
compreender que avaligdo é um processo continuo e ndo apenas um momento em uma data
preestabelecida, e ainda que a qualidade do servi¢o prestado dependerd, e muito, de como for
conduzida essa etapa.

E também fundamental entender a avaliagdo como instrumento que possa identificar
pontos fortes ou mesmo propor melhorias quando necessario, corrigindo comportamentos com
foco na produtividade e eficiéncia, saber que dela pode-se descobrir a necessidade de
capacitacdao e desenvolvimento das competéncias de seus colaboradores, atuando assim,
preventivamente como todo gestor deve fazer.

Ao avaliado é importantissimo ter um comportamento alinhado com os valores da
organizagao, sendo participativo e envolvendo-se nas questdes atinentes ao seu trabalho,




entender seu papel dentro da instituicdo e trabalhar para seu crescimento e evolucao,
visualizando o quanto sua contribuicao pode melhorar as atividades da instituicdo.

A gestdo de pessoas é fundamental nessa etapa, ouvir seu colaborador, dar feedbacks,
e propor solugdes, sdo acdes necessarias e importantes para definir as expectativas a serem
alcancadas, bem como os resultados a serem esperados.




LEGISLACAO

ESTAGIO PROBATORIO

1. CONSTITUICAO FEDERAL

O artigo 41 da Constituicdo Federal, alterado pela EC n°19/98, previu o periodo

de estagio probatdrio dos servidores da seguinte maneira:

“Art. 41. Sdo estdveis apds trés anos de efetivo exercicio os servidores

nomeados para cargo de provimento efetivo em virtude de concurso publico.

(...

§4° Como condicdo para a aquisicdo da estabilidade, é obrigatdria a avaliagdo

especial de desempenho por comissdo instituida para essa finalidade.”

Posteriormente, a avaliacao especial de desempenho para fins de estagio

probatdrio foi regulamentada em legisla¢ao infraconstitucional.

2. CONSTITUICAO ESTADUAL

Artigo 127 - Aplica-se aos servidores publicos estaduais, para efeito de estabilidade, o

disposto no artigo 41 da Constitui¢do Federal.

3. LEGISLACAO ESTADUAL

Na Secretaria de Estado da Saude de Sao Paulo, as principais normas que

norteiam o estagio probatdrio sao:




1. Para os servidores da drea da sautde | area fim:

a. Lei Complementar n° 1.157/2011 - Oficial de Saude, Técnico de
Enfermagem, Enfermeiro, Agente Técnico de Assisténcia a Saude,
Médico Veterindrio, entre outros;

b. Lei Complementar n°1.193/2013 — Médico;

c. Decreto n° 59.391/2013 - regulamenta a Avaliacdo Especial de
Desempenho para fins de estagio probatdrio;

d. Instru¢do CRH n° 06/2013 - disp6e sobre a metodologia e os
procedimentos a serem adotados na Avaliacao Especial de
Desempenho.

2. Para os servidores da area administrativa | d&rea meio:

a. Lei Complementar n°1.080/2008 — Auxiliar de Servigos Gerais, Oficial
Operacional, Oficial Administrativo, Executivo Publico, entre outros;

b. Decreto n° 56.114/2010 - regulamenta a Avaliacdo Especial de
Desempenho para fins de estagio probatdrio;

c. Instrugdo UCRH n° 003/2010 - dispde sobre a metodologia e os
procedimentos a serem adotados na Avaliacdo Especial de
Desempenho.

3. Paraos servidores da area de Apoio a Pesquisa:

a. Lei Complementar n® 661/91

b. Lei Complementar n° 662/91

c. Decreton®59.245/13 — (LC.n° 661/91)

d. Decreto n®59.269/13 — (LC. n° 662/91)

AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL
1. Lei Complementar n°1080/2008

e Decreton®57.780, de 10 de fevereiro de 2012, alterado pelo Decreto n°

58.373, de 05 de setembro de 2012,
2. Lei Complementar n°®1157/2011

e Decreton®57.884, de 19 de marco de 2012.
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