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1. INTRODUCAO

Este manual tem por objetivo apresentar de forma simplificada o Sistema de Avaliagdo de
Desempenho Individual, sendo a referida Avaliacdo formalizada pelos Decretos n¢2
57.780/2012 e 57.884/2012.

Além de informacdes conceituais sobre Avaliacdo de Desempenho, consta deste manual
descritivo das etapas que compreendem o periodo de avaliagdo, bem como orientagdes
sobre o preenchimento dos formuldrios de Avaliacdo de Desempenho Individual no sistema.
Objetiva, também, orientar os participantes do processo de avaliacgio de desempenho
quanto a metodologia e aos procedimentos necessarios para uma avaliacdo objetiva,
participativa e que, principalmente, retrate a realidade e as condicbes de trabalho em que o

desempenho do servidor é aferido.

2. INFORMAGOES CONCEITUAIS

A Avaliacdo de Desempenho Individual constitui uma atividade dinamica, onde a observagao
da atuacdo do servidor no exercicio do cargo que ocupa baseia-se em padrdes de
desempenhos objetivos, possibilitando ao superior imediato e ao servidor a discussdao dos
problemas de desempenho e a busca de solu¢bes ou alternativas para melhorar as relagdes
e a qualidade do trabalho; um processo de compara¢dao entre resultados alcancados e
padroes de desempenho previamente estabelecidos; um procedimento continuo que
envolve técnicas e métodos adequados a sua execugdo e requer acompanhamento e
orientacdo dos servidores quanto a autoavaliacdo; uma ferramenta que auxilia o superior
imediato na avaliacdo dos servidores sob sua responsabilidade, tornando disponiveis
informacdes e procedimentos facilitadores dos processos de progressdo e promogao
funcional, que possibilitam a melhora do desempenho do servidor na Administracdo Publica

Estadual com a perspectiva de evolucao funcional.

|
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3. INFORMACOES ESPECIFICAS

A Avaliacdo de Desempenho Individual serd realizada, em conjunto, pelo superior imediato,
ou seu substituto legal, responsavel pela avaliagao e atribuicdo de escores, ao desempenho
do servidor e pelo préprio servidor que fard a sua autoavaliacdo e apresentara os escores
relativos ao seu desempenho.

Portanto, o superior imediato e o servidor sdo responsaveis pela Avaliacdo de Desempenho,
devendo obter como resultado final a ponderagdao entre a autoavaliacdo e a avaliacao do
superior imediato, com peso 30% e 70%, respectivamente.

E condicdo essencial para o avaliador: conhecimento das atividades executadas pelo
servidor, bem como acompanhamento e orientacdo quanto a execuc¢do das atividades e o
desempenho do servidor.

E condicdo essencial para o avaliado: conhecimento das atividades a serem desenvolvidas.

A Avaliagao de Desempenho Individual sera aplicada a todos os servidores titulares de
cargos efetivos ou fungdes-atividade de carater permanente, bem como os ocupantes de
cargos em comissao ou designados em funcdo de confianga que contarem com, no minimo,
180 (cento e oitenta) dias de efetivo exercicio no periodo de que trata o capitulo 4, deste
Manual. Os servidores que se encontram em estdgio probatério e em periodo de
readaptacdo nao estdao submetidos ao Sistema de Avaliagao de Desempenho.

O Sistema de Avaliacdo de Desempenho tem por objetivo aferir a eficiéncia e eficacia do
desempenho dos servidores no exercicio de suas atribuicbes, possibilitando a
implementacdo de ag¢bes gerenciais voltadas para o aperfeicoamento profissional, o
crescimento na carreira, o desenvolvimento da organizacdo e a melhoria dos servicos
prestados.

O Sistema de Avaliacdo de Desempenho, como instrumento de formacdo profissional e
desenvolvimento organizacional, promove: identificacdo dos problemas que interferem no
desempenho do servidor; acées para eliminar as dificuldades encontradas na execucdo das
atividades; orientacdo e acompanhamento dos servidores individualmente e em grupo;
troca de conhecimentos e experiéncias; formacdo e integracdo de equipes; adequada
distribuicdo do trabalho; consecucdo das metas estabelecidas; maior aproximacdo entre

superiores e subordinados; melhoria do clima organizacional.
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Para fins de aplicacdo da Avaliagcao de Desempenho Individual, considera-se:

| - Avaliacdo: ato de medicdo e atribuicdo de valor as a¢Ges desenvolvidas pelo servidor na
execucado de suas atividades, a partir de critérios pré-definidos;

Il - Desempenho: conjunto de fatores e caracteristicas da atuacdo profissional do servidor;
lll - Fator de Competéncia: elemento de articulagdo entre conhecimentos, habilidades e
atitudes do servidor para a realizagao de suas atividades;

IV - Indicador de Desempenho: unidade minima de verificacdo de desempenho em um fator
de competéncia;

V - Ciclo de Desempenho: intervalo entre processos de Avaliacdo de Desempenho Individual,
no qual serd analisado o desempenho do servidor para realizagdo da autoavaliacdo e
avaliacdo pela lideranga;

VI - “Feedback”: consiste na informacdo 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.

A Avaliacdo de Desempenho Individual é composta por:

| - Autoavaliacdo: processo em que o servidor avaliard o seu préprio desempenho;
Il - Avaliacao pela lideranga: processo em que a chefia imediata avaliara o servidor sob seu
comando no desempenho de suas atribuicdes;

lll - Plano de Agdo para o Desenvolvimento — PAD (LC 1080/08) / Plano de Desenvolvimento
do Servidor (LC 1157/11): processo em que a chefia imediata refletird sobre a atuacdo
profissional do servidor, devendo definir objetivos e metas individuais para que ele possa
alcangar a melhoria no seu desempenho.

A Avaliacdio de Desempenho Individual esta formalizada por meio de 4 (quatro)
instrumentos distintos, a seguir especificados:

I - Formuldrio de Avaliacdo: instrumento para aferir o desempenho do servidor por meio dos
indicadores de desempenho, e aplicado a:

a) autoavaliacdo;

b) avaliagdo pela lideranga;

Il - Plano de Agdo para o Desenvolvimento — PAD PAD (LC 1080/08) / Plano de
Desenvolvimento do Servidor (LC 1157/11): instrumento para defini¢cdo de objetivos e metas

para o servidor;
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Il - Recurso: instrumento utilizado para registrar recurso impetrado pelo servidor com
relacdo ao resultado da avaliacdo pela lideranca;

IV - Relatdrio de Desempenho Individual: instrumento para consolidagdo do resultado da
Avaliagao de Desempenho Individual.

O Formulario de Avaliagdo sera aplicado em 4 (quatro) niveis distintos, observando o nivel
do cargo ou fungao-atividade exercido pelo servidor, na seguinte conformidade:

1. elementar;

2. intermediario;

3. universitario;

4. fungdao de comando.

4. PERIODICIDADE E ETAPAS

O Sistema de Avaliacdo de Desempenho sera alimentado anualmente, devendo representar
o desempenho do servidor, predominante no periodo de doze meses, de 01 de Janeiro a 31
de Dezembro do ano anterior.

Etapas e prazos:

1 - A autoavaliacdo do servidor (excepcionalmente para o ano de 2012, esta fase ndo
ocorrerd para os servidores abrangidos pela LC 1.157/2012), bem como a avaliagdo do
superior imediato e a validagdo ocorrerdo no periodo de Marco a Abril de cada ano, devendo
cada etapa respeitar cronograma especifico.

4 — Os instrumentos de avaliacdo deverdao ser encaminhados aos 6rgdos subsetoriais de
recursos humanos até o dia 05 de maio de cada ano.

5 — Quando ndo concordar com a pontuacdao obtida na avaliagcdo realizada pelo superior
imediato, o servidor podera interpor um recurso, no prazo de 03 (trés) dias Uteis a partir da
data da ciéncia da pontuacdo e encaminhd-lo para o superior mediato, que terd 05 (cinco)
dias Uteis para a decisdo a partir da data de recebimento do recurso. O recurso devera ser
assinado pelo servidor avaliado, superior imediato, superior mediato e érgao subsetorial de

recursos humanos. Da decisdo do superior mediato ndo cabera recurso.

|
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6 — O 6rgdo subsetorial de recursos humanos devera proceder a emissao do relatério, com
posterior encaminhamento ao Centro de Promoc¢do, do Grupo de Gestdo de Pessoas, da
Coordenadoria de Recursos Humanos — Av. Dr. Arnaldo, 351 — 22 andar — sala 218, sendo

gue a data limite para entrega sera o ultimo dia Util de maio de cada ano.

5. COMO PREENCHER O FORMULARIO

Utilizando a ferramenta Sistema de Avaliagdo de Desempenho:

5.1 -TELA DE ACESSO

/2 CRH - Avaliagio de Desempenho - Windows Intemnet Explorer

,,A @ gl & hitp://200144.0.250/ crh/ v| & | 4| x § 5 LiveSearch L5
¢ Favoritos | 53 @] Sites Sugeridos v i eria do Web Slice v
- " < o - »
& CRH - Avaliagio de Desempenho \’-';\] v B v 5] @m v Péiginav Segurancav Ferramentas~v @~
Portal do Governo Cidaddo.SP Investe SP 7:55‘33‘155 B % \"Nm

Sistema de Avaliagdo de Desempenho
Secretaria de Estado da Satide

Coordenadoria de Recursos Humanos

Por favor, identifique-se:

= —
-

<[ [ d ¥

@ Zona desconhecida (Misto) | Modo Protegido: Ativado ¥3 v *%100% ~
/2 CRH - Avaliagdo de... M T} Manual Avaliacao d... AT Tela deVinEdlagSo PTea « 8 ‘i'ij ! @) 13:27
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5.2 — VINCULACAO

O superior imediato deve vincular todos os servidores sob sua subordinagao.

g I =
Portal do Governo Cidaddo SP Investe SP |

— QGRS

Equipe Avaliacdo Finalizar
Maria da Sifva - 37 anos

Diretor Técnico

Coordenadoria:
Cs55 -

n

UA:
XXX XXXX
Por favor, digite o RS e o PV dos seus subordinados e clique no botdo "Vincular" abaixo:
Rl ]
PV l:l \fincular

FRAMNCISCA BRAGA MOREIRA (Oficial Administrative) - 360/01
LUCIANA (Chefe I} - 768/01

T

@ Zona desconhecida (Misto) | Medo Protegido: Ativado .

- ®100% -
‘9 Manual Avzliacao |

T

f‘t‘\ﬁ

€ http://200.144.0.250/ crh/avaliar.asp v | W] 4| X 52 Live Search

¢ Favoritos | g3 @] Sites Sugeridos v @] Galeria do W

& CRH - Avaliagio de Desempenho

: = »
g v Péiginav Segurancav Ferramentas~ @~

Portal do Governo Cida

=
2t
=}
w
o

.SF Invest

@
%]

p [Destaques =] _Mcmlsnm

Equipe Avaliacdo Finalizar
Maria da Silva - 37 anos
Diretor Técnico
Por favor, clique no funciondrio abaixo para entrar com os dados da avaliagdo:
RS Nome Cargo Situacao Avaliar
000000360 FRANCISCA BRAGA MOREIRA Oficial Administrativo Pendente Ok
768 LUCIANA Chefe I d [Ck
< 1t J ¥
Concluido & Zona desconhecida (Misto) | Modo Protegido: Ativado ¥3 ¥  #100% ~

T « 8 01
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5.3 — AUTO-AVALIACAO
Processo em que o servidor avaliard o seu proprio desempenho. (Excepcionalmente para o

ano de 2012, esta fase ndo ocorrera para os servidores abrangidos pela LC 1.157/12).

5.4 — AVALIACAO DO SUPERIOR IMEDIATO

Processo em que o superior imediato deve realizar a avaliagdo de seus subordinados.

/> CRH - Avaliagio de Desempenho - Windows Internet Explorer

@ < £ | http://200.144.0.250/crh/avaliacac_funcionario.asp?recad_id=1 v | W[4 | X ,O Live Search P~
i Favoritos ‘ %3 ] Sites Sugeridos v | Galeria do Web Slice v
‘EEW - | @ CRH - Avaliagdo de Des... X | (& Coordenadoria de Recurso... ‘ ‘ 2~ v [ @ v Piginav Segurancav Ferramentasv @~ &
— “VKSiS I
Equipe Avaliacio Finalizar

Maria da Sifva - 37 anos
Diretor Técnico

“Anoi[2012
 Funcionarios | FRANCISCA BRAGA MOREIRA
5 Acims Gas sxpectatvas
4 Muito bom / competents
3 Bom / =fients
2 Regular
1 i Indica baixo desempenho no indicador, que o servidor possul muits Sificidads ns resizaci de suss stibuides.
L C isso p ional: Capacidade de se compi com seu trabalho e de &-lo com ilidade e ética p:
Buscou fazer os trabalhos de acordo com as normas e regras, melhorando processos, buscando resuados acima do esperado, v
Envolveu-se com os trabzlhos desenvolvides, executando-os com dedicacio. -
DX ter i com o5 materiais, prazos & com 35 metas nsttuCoNzis, -
Dx possuir e 30 com os membros de suz equipe & com os objetivos da instituic3o. v
11. C icacdo: Capacidade de se fazer ds do suas idéias e informacdes e de ouvir b ds preender a
mensagem recebida.
Soube se comunicar bem com as pessoas sem problemas, N~
Soube ouvir superiores e colegas de trabalho, sem que prejulgamentos pudessem atrapalhar os assuntos tratados. -
Soube se controlar em situzc3o de confiito, mantendo uma postura apropriada. B 5
eZona desconhecida (Misto) | Modo Protegido: Ativado %~ HI5% v
T e —— (e PR — (T e, "
/2 CRH - Avaliagio de... | [ Avaliacao de Desem... ' \} Sem titulo - Paint \! Tela de profissionais... PT <8 1515
-
V. Conbs lagadars o G dade o demirar thmcas ¢ exgorninias o de saber usi Loy para laser 0 sew trabalbo da melbor
waneirs possvel
R e e -
SUCRy M) 00 Wy Sy Pard Sonw Pl alms WNAMRT WY Bab W Cade -
[T e —— 2
Fac 25 1rwlan ¢ 90+ Caden com Qualdade 0O JOUCH Dy PePhLTa TeceInade Se refiod-on -
VL. Priticas de © protecio b savde: dode de d »regras . ' no trabalho, como martencho o
mnmru*.
Dacar Magur 35 2ol rertacies & Maddat 36 QUGS 78 eeChO u B 3T Caces -
Uehany o8 eupe™erton S8 Segurangs aopdon Sers o eesco e sum fongie -
Scbmate.se 8 reaizacho de eaman médcon DerGdent @ TevetvL -
Dt wtivin Miludes sedwst 70 abaite de Tededo. -
VI Flexiiidade ¢ Adapabiladade; Capairdade do reagir s i S7-sw o0 smbmate do (rodaller. ]
Tevw BESes 0 COCPNIED D B8 €V NCEIT 1 TENARG e Qe -
PrOcUon BIAOEM S8 B8 TLSarcHs du forme oetv R v
Criow forman mabores o maa riodes ers faoer s conme. -
Demcresoy depoacho em mude de condo. -
VI, dade o & (¢ Ba Cummgnr adoeas @ procedmmeton masleeds (nedela de i ordo (eem o3 pees puin Ca
mecessinios pars exercer suas stividades.
Nbo Sen0y Qe Foeeeses ou COTEr pemces row ~ dox Tetebon - _
Condion suit rvias 20 tevon detarsade. s recensdade de I (e (or 00 e St Sderons. -
Cumory mas Jormads e TebaRo Dreeriabelacds 1he0 20 Mowcs de beaudice come de horive, -
Demorison, KO8 S WD COT oW Tes (oeh e TASANG ¢ Lol -
| 20| e
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5.5 — VALIDACAO

O servidor deve validar a ponderacdo resultante da auto-avaliacdo e da avaliacdo do
superior imediato.

Em caso de discordancia, deve o servidor interpor recurso junto ao superior mediato,

conforme item 5, do capitulo 4, deste Manual.
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ANEXO | — DECRETO N2 57.780/2012

SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE
COORDENADORIA DE RECURSOS HUMANOS
GABINETE DO COORDENADOR

DECRETO N¢ 57.780, DE 10 DE FEVEREIRO 2012

DOE-SP de 11/02/2012 (n2 29, Segdo |, pag. 1 a 3)

Institui no dmbito das Secretarias de Estado, Procuradoria Geral do Estado e Autarquias a
Avaliagdo de Desempenho Individual aos servidores integrantes das classes abrangidas pela
Lei Complementar n? 1.080, de 17 de dezembro de 2008, e dd providéncias correlatas

GERALDO ALCKMIN, Governador do Estado de Sdo Paulo, no uso de suas atribuicdes legais,
Decreta:

CAPITULO |
Disposi¢ao Preliminar

Artigo 12 - Fica instituida no ambito das Secretarias de Estado, Procuradoria Geral do Estado
e Autarquias, na forma deste decreto, a Avaliacdo de Desempenho Individual aos servidores
integrantes das classes abrangidas pela Lei Complementar n2 1.080, de 17 de dezembro de
2008.

Paragrafo Unico - A avaliacdo de que trata o “caput” deste artigo aplica-se aos servidores
titulares de cargos ou ocupantes de funcoes-atividades de cardter permanente, bem como
aos ocupantes de cargos em comissao ou designados em func¢do de confianca.

CAPITULO lI
Da Avaliagdo de Desempenho Individual

Artigo 22 - A Avaliacdo de Desempenho Individual é um processo para aferir as acoes do
servidor publico na execucdo de suas atribuicoes, em um determinado periodo, com a
finalidade de identificar potencialidades, oportunidades e promover a melhora da
performance e do aproveitamento do servidor na Administracdo Publica Estadual.
Artigo 32 - Para fins de aplicacdo do disposto neste decreto, considera-se:

| - Avaliacdo: ato de medicdo e atribuicdo de valor as a¢Ges desenvolvidas pelo servidor na
execucdo de suas atividades, a partir de critérios pré-definidos;

Il - Desempenho: conjunto de fatores e caracteristicas da atuacdo profissional do servidor;
Il - Fator de Competéncia: elemento de articulagdo entre conhecimentos, habilidades e
atitudes do servidor para a realizacdo de suas atividades;

IV - Indicador de Desempenho: unidade minima de verificacdo de desempenho em um fator
de competéncia;
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V - Ciclo de Desempenho: intervalo entre processos de Avaliagdao de Desempenho Individual,
no qual serd analisado o desempenho do servidor para realizagdo da autoavaliagdo e
avaliagao pela lideranga;
VI - “Feedback”: consiste na informacdo 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.

SECAO|I

Da Composi¢ao Da Avaliagao

Artigo 42 - A Avaliagao de Desempenho Individual de que trata este decreto tera foco em
competéncias e compor-se-a de:

| - Autoavaliacdo: processo em que o servidor avaliard o seu préprio desempenho;
Il - Avaliagao pela lideranga: processo em que a chefia imediata avaliara o servidor sob seu
comando no desempenho de suas atribuicdes;

lll - Plano de Agdo para o Desenvolvimento - PAD: processo em que a chefia imediata
refletird sobre a atuacdo profissional do servidor, devendo definir objetivos e metas
individuais para que ele possa alcancar a melhoria no seu desempenho.
Artigo 52 - A Avaliacdo de Desempenho Individual serd formalizada por meio de 4 (quatro)
instrumentos distintos, a seguir especificados:

I - Formuldrio de Avaliacdo: instrumento para aferir o desempenho do servidor por meio dos
indicadores de desempenho, e aplicado a:

a) autoavaliagao;

b) avaliacdo pela lideranga;

Il - Plano de Agdo para o Desenvolvimento - PAD: instrumento para definicao de objetivos e
metas para o servidor;

Il - Recurso: instrumento utilizado para registrar recurso impetrado pelo servidor com
relacdo ao resultado da avaliacdo pela lideranca;

IV - Relatdrio de Desempenho Individual: instrumento para consolidacao do resultado da
Avaliacdo de Desempenho Individual.

Paragrafo unico - O Formulario de Avaliacdo de que trata o inciso | deste artigo sera aplicado
em 4 (quatro) niveis distintos, observando o nivel do cargo ou fungdo-atividade exercido
pelo servidor, na seguinte conformidade:

1. elementar;

2. intermediario;

3. universitario;

4. funcdo de comando.

Artigo 62 - O servidor titular de cargo efetivo ou ocupante de funcdo-atividade permanente,
abrangidos pela Lei Complementar n2 1.080, de 17 de dezembro de 2008, afastado deste
para ocupar cargo em comissdo ou designado em funcdo de confianca serd avaliado
conforme o nivel correspondente ao cargo em comissdo ou funcdo de confianca que exerca.
Paragrafo unico - Caso o cargo em comissdo ou funcdo de confianca, a que se refere o
“caput” deste artigo, seja de comando, independentemente do nivel do cargo ou fungdo-
atividade de que seja titular/ocupante, a avaliacdo serd na conformidade do item 4 do
paragrafo Unico do artigo 52 deste decreto.

|
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SECAO I
Das Responsabilidades

Artigo 72 - Os envolvidos no processo de Avaliagdo de Desempenho Individual sao:
I - 0 Orgdo Central de Recursos Humanos;

Il - os Orgdos Setoriais de Recursos Humanos, ou quando for o caso, os Orgdos Subsetoriais
de Recursos Humanos das Secretarias de Estado, das Autarquias e da Procuradoria Geral do
Estado;

Ill - os servidores integrantes das classes abrangidas pela Lei Complementar n? 1.080, de 17
de dezembro de 2008;

IV - as chefias imediatas, ou quando for o caso, as chefias mediatas dos servidores referidos
no inciso Il deste artigo.

Artigo 82 - Cabe a Unidade Central de Recursos Humanos, como érgao central:

| - viabilizar a implantacdo e o gerenciamento do Banco de Talentos de que trata o artigo 17
deste decreto;

Il - promover programa de treinamento para viabilizar a implantacdo da Avaliacdo de
Desempenho Individual;

Il - orientar os Orgdos Setoriais de Recursos Humanos no que for necessério para a plena
realizacdo da Avaliacdo de Desempenho Individual;

IV - editar normas complementares a aplicacdo do disposto neste decreto.
Paragrafo unico - A Unidade Central de Recursos Humanos expedird, no primeiro semestre
de cada ano, instrucao disciplinando o processo de Avaliacdo de Desempenho Individual,
constando:

1. os modelos de instrumentos de avaliacao a serem aplicados;

2. os fatores de competéncias a serem considerados;

3. os respectivos indicadores de desempenho;

4. outras providéncias necessarias a boa execugdo do processo de Avaliacdo de Desempenho
Individual.

Artigo 92 - S3o atribuicdes dos Orgdos Setoriais/Subsetoriais de Recursos Humanos para
implementacao do processo de Avaliagdao de Desempenho Individual:

| - garantir a implementacao da Avaliacdo de Desempenho Individual;

Il - orientar e subsidiar os gestores de pessoas e servidores avaliados no que for necessario
para o processo de avaliacao;

Il - providenciar para que a autoavaliacdo e avaliacdo pela lideranca sejam realizadas de
forma eficaz e eficiente;

IV - viabilizar e acompanhar a implementacdo e desenvolvimento das ac¢des previstas no
Plano de A¢do para o Desenvolvimento - PAD.

SECAO Il
Da Aplicagdo Da Avaliagao
Artigo 10 - A Avaliacdo de Desempenho Individual serd implementada a cada ano pelo Orgio

Setorial de Recursos Humanos ou, quando for o caso, pelo Orgdo Subsetorial de Recursos
Humanos das Secretarias de Estado, da Procuradoria Geral do Estado e das Autarquias.
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Artigo 11 - A Avaliagdo de Desempenho Individual tera como base o ciclo de desempenho
que considerara o efetivo exercicio do servidor contado de 12 de janeiro até 31 de dezembro
de cada ano.

§ 12 - Serdo avaliados os servidores que contarem com, no minimo, 180 (cento e oitenta)
dias de efetivo exercicio no ciclo de que trata o “caput” deste artigo.

§ 22 - S3o considerados como efetivo exercicio para fins do disposto neste artigo:
1. os afastamentos de que tratam o artigo 78 da Lei n2 10.261, de 28 de outubro de 1968, e
0 artigo 16 da Lei n2 500, de 13 de novembro de 1974;

2. o afastamento de que tratam os artigos 65 e 66 da Lei n2 10.261, de 28 de outubro de
1968, sem prejuizo de vencimentos, desde que junto a 6rgdos da Administracdo Direta ou
Autdrquica do Estado de Sao Paulo;

3. o 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.

§ 32 - N3o serdo avaliados os servidores que contarem com menos de 180 (cento e oitenta)
dias de efetivo exercicio no ciclo de que trata o “caput” deste artigo, devendo neste caso ser
registrado no processo individual de avaliacdo do servidor o motivo do impedimento.

Artigo 12 - O processo de Avaliacdo de Desempenho Individual de que trata o artigo 10
deste decreto iniciarse- 4 no 12 dia util de fevereiro, de cada ano, e devera encerrar-se até o
ultimo dia atil de junho do mesmo ano.

§ 12 - O processo de avaliacdo iniciar-se-4 com a expedicdo, pela Unidade Central de
Recursos Humanos, da instrucdo de que trata o paragrafo uUnico do artigo 82 deste decreto,
até o 12 dia util de fevereiro de cada ano.

§ 22 - A aplicacdo dos instrumentos de que tratam os incisos | e Il do artigo 52 deste decreto
ocorrera na seguinte conformidade:

1. A primeira quinzena do més de margo sera destinada a aplicacdo do formulario de
autoavaliagao;

2. A segunda quinzena do més de margo sera destinada a aplicagdo do formuldrio de
avaliacdo pela lideranca, seguido do estabelecimento do Plano de Acdo para o
Desenvolvimento - PAD;

3. O ndo estabelecimento do Plano de Ag¢do para o Desenvolvimento - PAD devera ser
devidamente fundamentada pela chefia imediata;

4. O Plano de Ac¢do para o Desenvolvimento - PAD devera ser validado pela chefia mediata
do servidor, até o décimo dia util do més de abril do ano de realizacdo da avaliagcao.
§ 32 - A chefia imediata, no momento da avaliagdo de que trata o item 2 do § 22 deste artigo,
deverd considerar os registros efetuados no Plano de Ac¢do para o Desenvolvimento - PAD
estabelecidos em Avaliacdes de Desempenho Individual do ciclo de desempenho
precedente, quando houver.

§ 42 - A chefia imediata deverd dar ciéncia ao(s) servidor(es) avaliado(s) das pontuacdes
atribuidas na avaliacdo, no mesmo prazo indicado no item 2 do § 22 deste artigo.

§ 52 - No caso da chefia imediata estar impedida de realizar a avaliagcdo no periodo
estipulado no item 2 do § 22 deste artigo, por motivo de afastamento ou licenca, a avaliacdo
ficard a cargo da chefia substituta ou do superior mediato.

§ 62 - A chefia imediata deverd encaminhar os instrumentos de avaliacdo referidos nos
incisos | e Il do artigo 52 deste decreto, devidamente preenchidos, aos Orgdos
Setoriais/Subsetoriais de Recursos Humanos, até o ultimo dia Util do més de abril de cada
ano.

Artigo 13 - O servidor que for se afastar, por motivo de férias ou licenga prémio, no periodo
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a que se refere o item 1 do § 22 do artigo 12 deste decreto, podera realizar a autoavaliagao
durante o periodo de 5 (cinco) dias uteis que antecedem ao afastamento.

§ 12 - A chefia imediata deve garantir que o servidor efetue a autoavaliagdo
antecipadamente nos termos do “caput” deste artigo.

§ 22 - O servidor que estiver afastado/licenciado no periodo a que se refere o item 1 do § 22
do artigo 12 deste decreto, excetuado os afastamentos de que trata o “caput” deste artigo,
ficara impedido de proceder a autoavaliagao.

Artigo 14 - Da avaliagdo realizada pela chefia imediata cabera recurso, uma Unica vez, a ser
requerido e devidamente fundamentado pelo servidor, feito por intermédio do Orgdo
Setorial/Subsetorial de Recursos Humanos e dirigido ao superior mediato.

§ 12 - Na existéncia de recurso de que trata o “caput” deste artigo, cabera a chefia mediata
proceder a revisdo da avaliacdo do servidor, ouvida a chefia imediata, devendo justificar
motivadamente a alteracdo ou manutencao da pontuacdo atribuida na avaliacao.

§ 22 - O prazo para recurso em relacdo a avaliacao pela lideranca sera de 3 (trés) dias Uteis a
partir da data da ciéncia da pontuacdo atribuida pela chefia imediata.

§ 32 - A chefia mediata terd 5 (cinco) dias Uteis para a decisdo, a partir da data do
recebimento do recurso.

§ 42 - Da decisao da chefia mediata, de que trata o § 32 deste artigo, ndo cabera recurso.
Artigo 15 - O processo de Avaliacdo de Desempenho Individual de servidor que passar a ter
exercicio em unidade diversa devera ser subsidiado por prévio relatério sobre o seu
desempenho a ser efetuado pela chefia imediata ou mediata de origem.

SECAO IV
Dos Resultados da Avaliagao de Desempenho Individual

Artigo 16 - O Orgdo Setorial/Subsetorial de Recursos Humanos, apds a conclusdo das
avaliagdes dos servidores no ambito de seu érgao ou entidade, devera expedir Relatdério de
Desempenho Individual para cada servidor, contendo a ponderagao entre autoavaliagdo e
avaliacao pela lideranga.
§ 12 - A autoavaliagdo e a avaliagdo pela lideranga terdo, respectivamente, peso igual a 30%
(trinta por cento) e 70% (setenta por cento) da Avaliagdao de Desempenho Individual.
§ 22 - A avaliagdo pela lideranga tera peso igual a 100% (cem por cento) no resultado final da
Avaliacdo de Desempenho Individual para o servidor que nao contar com a autoavaliacao.
§ 32 - O Relatério de Desempenho Individual apresentara o resultado final da avaliagao em
valor absoluto e em percentual, assim como o nivel de proficiéncia obtida.
§ 42 - Os Relatorios de Desempenho Individual deverdo ser expedidos até o més de junho do
respectivo ano da avaliagdo.
Artigo 17 - Os resultados das Avaliacdes de Desempenho Individual deverdo ser integrados
ao Banco de Talentos do Estado de S3o Paulo, para compor o histérico de desempenho
profissional dos servidores publicos estaduais.

CAPITULO Il

Das Disposigoes Finais

Artigo 18 - A autoavaliagdo e o Plano de Agdo para o Desenvolvimento - PAD ndo serdo
aplicados aos ocupantes dos cargos em comissdo ou func¢des de confianca de Assessor de
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Ouvidoria, Assessor Técnico Chefe, Assessor Técnico de Gabinete, Chefe de Gabinete, Chefe
de Gabinete de Autarquia, Coordenador, Diretor Adjunto, Presidente da Junta Comercial,
Secretario Geral da Junta Comercial.
Paragrafo unico - A avaliagcdo pela lideranga nos casos a que se refere o “caput” deste artigo
tera peso igual a 100% (cem por cento) no resultado final da Avaliagdo de Desempenho
Individual.
Artigo 19 - Os resultados da Avaliagdao de Desempenho Individual de que trata este decreto
serdo utilizados para fins de:
| - concessdo do Prémio de Desempenho Individual - PDI, nos termos da Lei Complementar
n? 1.158, de 2 de dezembro de 2011;
Il - participacdo nos processos de progressdo de que tratam os artigos 22 a 27 da Lei
Complementar n2 1.080, de 17 de dezembro de 2008.
Artigo 20 - Este decreto e sua disposicdo transitéria entram em vigor na data de sua
publicagao.

DISPOSIGAO TRANSITORIA

Artigo Unico - Excepcionalmente no primeiro processo de Avaliacdo de Desempenho
Individual os prazos previstos nos artigos 12 e 14 deste decreto serdo fixados na instrucdo a
ser expedida pela Unidade Central de Recursos Humanos.
Palacio dos Bandeirantes, 10 de fevereiro de 2012
GERALDO ALCKMIN

Monika Carneiro Meira Bergamaschi

Secretaria de Agricultura e Abastecimento

Paulo Alexandre Pereira Barbosa

Secretario de Desenvolvimento Econdmico, Ciéncia e Tecnologia
Angelo Andréa Matarazzo

Secretario da Cultura

Herman Jacobus Cornelis Voorwald

Secretdrio da Educacao

Edson de Oliveira Giriboni

Secretario de Saneamento e Recursos Hidricos

Andrea Sandro Calabi

Secretdrio da Fazenda

Silvio Franca Torres

Secretdrio da Habitacao

Saulo de Castro Abreu Filho

Secretdrio de Logistica e Transportes

Eloisa de Sousa Arruda

Secretdria da Justica e da Defesa da Cidadania

Bruno Covas

Secretdrio do Meio Ambiente

Rodrigo Garcia

Secretdrio de Desenvolvimento Social

Julio Francisco Semeghini Neto

Secretario de Planejamento e Desenvolvimento Regional
Giovanni Guido Cerri

Secretario da Saude
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Antonio Ferreira Pinto

Secretario da Segurancga Publica

Lourival Gomes

Secretario da Administragdo Penitenciaria
Jurandir Fernando Ribeiro Fernandes

Secretario dos Transportes Metropolitanos

David Zaia

Secretario do Emprego e Relagbes do Trabalho
José Benedito Pereira Fernandes

Secretdrio de Esporte, Lazer e Juventude

José Anibal Peres de Pontes

Secretdrio de Energia

Edson Aparecido dos Santos

Secretario de Desenvolvimento Metropolitano
Cibele Franzese

Secretdria-Adjunta, Respondendo pelo Expediente da Secretaria de Gestao Publica
Marcio Luiz Franca Gomes

Secretdrio de Turismo

Linamara Rizzo Battistella

Secretdria dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia
Sidney Estanislau Beraldo

Secretdrio-Chefe da Casa Civil

Publicado na Casa Civil, aos 10 de fevereiro de 2012.
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ANEXO Il — INSTRUGAO UCRH N2 02/2012

SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE
COORDENADORIA DE RECURSOS HUMANOS
GABINETE DO COORDENADOR

INSTRUCAO UCRH Ne 02, DE 15 DE MARGCO 2012

DOE-SP de 16/03/2012 (n2 51, Segdo |, pag. 5 a 11)

Instrucao UCRH N2 02, de 15-3-2012

A Unidade Central de Recursos Humanos, da Secretaria de Gestdo Publica, nos termos do
pardgrafo Unico do artigo 82 do Decreto n2 57.780, de 10 de fevereiro de 2012, expede a
seguinte instrugao:

1. Para o ano de 2012, os modelos de instrumentos de avaliagao, os fatores de competéncia,
os respectivos indicadores de desempenho e outras providéncias necessdrias para fins de
aplicacdo da Avaliacdo de Desempenho Individual aos servidores abrangidos pela Lei
Complementar n2 1.080, de 17 de dezembro de 2008, ficam definidos de acordo com a
presente instrugao.

2. A Avaliacdo de Desempenho Individual serd formalizada por meio de 4 (quatro)
instrumentos distintos, abaixo especificados, conforme dispde o artigo 52 do Decreto n@
57.780, de 10 de fevereiro de 2012, constantes dos anexos, que sdo partes integrantes desta
instrucao:

2.1. Formulario de Avaliacao:

2.1.1. nivel elementar (anexo |);

2.1.2. nivel intermediario (anexo Il);

2.1.3. nivel universitario (anexo Ill);

2.1.4. funcdo de comando (anexo V).

2.2. Plano de Agao para o Desenvolvimento — PAD (anexo V);

2.3. Recurso (anexo VI);

2.4. Relatério de Desempenho Individual (anexo VII).

3. Para fins de aplicagdao do Formuldrio de Avaliacao, conforme disposto nos anexos | a IV
desta instrugao, considera-se:

3.1. Fator de Competéncia: elemento de articulacdo entre conhecimentos, habilidades e
atitudes do servidor para a realizacdo de suas atividades;

3.2. Indicador de Desempenho: unidade minima de verificacdo de desempenho em um fator
de competéncia;

3.3. Parametro para atribuicdo de pontuacdo: pardmetros de proficiéncia previamente
definidos para orientar o avaliador e o avaliado na mensuracao do desempenho.

3.4. Ciclo de Desempenho: intervalo entre processos de Avaliagdo de Desempenho
Individual, no qual serd analisado o desempenho do servidor para realizacdo da
autoavaliacdo e avaliacdo pela lideranca;

4. O Formulario de Avaliacao, a ser aplicado na autoavaliagdo e na avaliacdo pela lideranca,
utilizar-se-a dos fatores de competéncia constantes dos anexos | a IV que integram esta
instrucao.

5. O servidor tera seu desempenho avaliado de acordo com o nivel do cargo ou func¢do que
esteja em exercicio no ciclo de desempenho, conforme o item 2.1 desta instrugdo.
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5.1. O formuldrio de nivel elementar serd aplicado aos servidores em exercicio em cargos ou
funcdes de nivel elementar.

5.2. O formuldrio de nivel intermedidrio sera aplicado aos servidores em exercicio em cargos
ou fungGes de nivel intermediario.

5.3. O formulario de nivel universitario sera aplicado aos servidores em exercicio em cargos
ou fungGes de nivel universitario.

5.4. O formulario de funcdao de comando serd aplicado aos servidores em exercicio em
cargos em comissao ou fun¢bes de confian¢a que sejam de comando, independentemente
de qual seja o nivel do cargo ou funcdo que seja titular ou ocupante.

6. Em caso de alteragdo do cargo/funcdo durante o ciclo de desempenho, o servidor sera
avaliado no cargo ou fungdo em que se encontre em exercicio nos ultimos 90 (noventa) dias
do ciclo de desempenho.

6.1. A alteragao pode ocorrer quando o servidor vier a ser nomeado ou admitido em cargo
em comissdao ou funcdo de confianca ou quando deixar de ter exercicio em cargo em
comissdo ou fungao de confianga.

6.2. Se ndo contar com o tempo descrito no item 6 no mesmo cargo ou funcdo, o servidor
serd avaliado no cargo ou funcdo em que esteve em efetivo exercicio por maior tempo
durante o ciclo de desempenho.

7. Para o preenchimento do Formulario de Avaliagdo deverdo ser observados os itens abaixo.
7.1. Para cada fator de competéncia serdo estabelecidos indicadores de desempenho, os
aspectos que deverdo ser considerados para avaliar o desempenho do servidor.

7.2. Para aferir/medir cada indicador de desempenho, deverdo ser utilizados os parametros
como referéncia para atribuicdo de pontuac¢ao, avaliando o grau de desempenho do servidor
em cada indicador de desempenho.

7.3. O campo “Consideragdes sobre o Fator de Desempenho” devera ser preenchido com um
descritivo, claro e objetivo, sobre a motivacdo que fundamentou a pontuagdo em seu
respectivo fator de competéncia.

7.3.1. Deverao ser listados as a¢les, projetos, atividades, que justifiquem a atribuicao da
pontuagao.

7.3.2. Poderao ser listados os pontos fortes e pontos a serem melhorados no respectivo
fator de competéncia.

7.4. Todos os indicadores de desempenho deverao ter pontuagao atribuida.

7.4.1. Os indicadores de desempenho que ndo tiverem atribuida nenhuma pontuacao serao
considerados como valor “zero”, para fins de calculo do resultado da avaliagao.

7.5. Para o preenchimento da tabela de “Consolidacdo do Formuldrio de Avaliacdo” devera
ser observado o seguinte procedimento:

7.5.1. Na coluna “Pontos” devera ser indicado o valor de cada fator de competéncia, que
serd obtido a partir da soma dos pontos dos respectivos indicadores de desempenho.

7.5.2. Para a totalizacdo da coluna “Pontos” devera ser feito o calculo da soma dos valores
de cada fator de competéncia;

7.5.3. Na coluna “Média” devera ser indicada a média de cada fator de competéncia, obtida
pelo seguinte calculo: valor do fator de competéncia dividido pelo nimero de indicadores de
desempenho deste fator;

7.5.4. Para a totalizacdo da coluna “Média” devera ser calculada a média dos valores das
médias dos fatores de competéncia, obtida pelo seguinte cdlculo: soma das médias de cada
fator de competéncia dividido pelo total de fatores de competéncias previsto no formulario.
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7.5.5. Na coluna “Proficiéncia” devera ser considerada a média do fator de competéncia e
indicado o nivel de proficiéncia referente a este valor;

7.5.6. Para a totalizacdao da coluna “Proficiéncia” devera ser indicado o nivel de proficiéncia
referente ao valor obtido no item 7.5.4.

7.5.7. Os niveis de proficiéncia sao equivalentes aos parametros para atribuicio de
pontuagao e estao indicados abaixo da tabela.

7.6. Os formularios deverdo ser assinados pela chefia imediata, pelo servidor avaliado e pelo
responsavel do 6rgdo setorial/subsetorial de recursos humanos.

8. O Plano de Agdao para o Desenvolvimento — PAD é um instrumento no qual a chefia
imediata devera preencher para cada servidor que for por ela avaliado.

8.1. O preenchimento devera ser efetuado da seguinte forma:

8.1.1. No campo “Relacione os Pontos Fortes” deverao ser indicados:

a) os pontos fortes

b) o que sabe fazer bem feito e com facilidade;

c) oportunidades de trabalho em um novo projeto/atividade;

d) tarefas e atividades que sdo adequadas ao perfil e interesse do servidor e que podem
ajuda-lo a adquirir habilidades extras.

8.1.2. No campo “Relacione os Pontos para Melhoria” deverao ser indicados:

a) habilidades que necessitam de aperfeicoamento;

b) necessidade de remanejamento pela ndo adaptacdo do servidor as funcdes.

8.1.3. A “Proposta de acbes para o desenvolvimento do servidor” trata de um plano de acdo,
gue estabelece objetivos e metas para facilitar o desenvolvimento das competéncias do
servidor publico.

8.1.3.1. No campo “objetivo” devera ser apontado qual o resultado e a ser buscado e
esperado com o plano de acao.

8.1.3.2. No campo “Descricao da A¢dao” devera ser indicado quais as acdes necessarias para o
alcance o resultado esperado.

8.1.3.3. No campo “prazo” devera ser indicado um prazo, em meses, para a conclusao do
plano de agao.

8.1.3.4. No campo “prioridade” deverd ser indicado qual a prioridade desta acao, tendo
como referéncia os seguintes parametros:

a) alta;

b) média;

c) baixa.

8.1.3.5. O campo “observagdes” é para uso livre.

8.1.4 — Caso a chefia imediata considere que o servidor ndo necessita de nenhuma agdo para
o seu desenvolvimento, devera, no campo “Justificativa”, apresentar os motivos bem
fundamentados do ndo preenchimento do PAD;

8.1.5. Apds o preenchimento do pela chefia imediata, o PAD devera ser encaminhado para a
chefia mediata para validacao.

8.1.6. A chefia mediata devera avaliar a coeréncia entre as propostas de acbes para o
desenvolvimento e os aspectos do desempenho do servidor indicados no instrumento.

8.1.7. O Plano de Acdo para o Desenvolvimento — PAD deverd ser assinado pelo servidor
avaliado, chefia imediata, chefia mediata e responsavel pelo érgdo setorial/subsetorial de
recursos humanos.

9. O Recurso devera ser preenchido/efetuado pelo servidor, quando ndo concordar com a
pontuacdo obtida na avaliacdo realizada pela chefia imediata.

CRH - Manual Avaliagdao de Desempenho Individual



22

9.1. O recurso devera ser redigido pelo servidor, com auxilio do érgao setorial/subsetorial de
recursos humanos, e encaminhado para a chefia mediata.

9.2. O recurso devera ser assinado pelo servidor avaliado, chefia imediata, chefia mediata e
responsavel pelo 6rgdo setorial/ subsetorial de recursos humanos.

9.3. O processo de recurso devera observar os prazos determinados pelo item 17 desta
instrugao.

10. O Relatdrio de Desempenho Individual devera contar com:

10.1. O resultado da autoavaliagdao em pontos absolutos e ponderados;

10.2. O resultado da avaliacdo pela chefia em pontos absolutos e ponderados;

10.3. Consolidacdo das avaliacdes acima especificadas, que devera considerar os seguintes
pesos:

10.3.1. Autoavaliacdo: 30%;

10.3.2. Avaliagao pela lideranga: 70%

10.4. A pontuagdo final da Avaliagdo de Desempenho Individual devera considerar o
seguinte cdlculo:

10.4.1. Autoavaliacdo: Pontuacdo obtida X 0,3 (AA * 0,3);

10.4.2. Avaliacdo pela lideranca: Pontuacao obtida X 0,7 (AL * 0,7);

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

10.5. O Resultado final da avaliacdo de desempenho individual ponderado sera apresentado
nas seguintes formas:

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

10.5.2. Valor Percentual: sera calculado pela pontuacgao final da Avaliagdo de Desempenho
Individual dividida pelo nimero total de pontos possiveis do formuldrio de avaliacao,
multiplicar o resultado por 100%, (ADI/TP * 100%);

10.5.3. Nivel de Proficiéncia: serda calculado pela pontuacao final da Avaliacdo de
Desempenho Individual dividido pelo nimero total de indicadores de desempenho do
formulario de avaliacdo, este valor sera convertido em nivel de proficiéncia.

10.6. No campo “Avaliacdo Qualitativa” deverao ser indicadas as considerag¢des feitas pelo
setorial de recursos humanos sobre o resultado da avaliagdo, se ha divergéncias entre os
resultados da autoavaliacdo e avaliacdao pela lideranca, se ha fatores de competéncia que
precisam de atencdo, dentre outras informacgdes Uteis ao desenvolvimento do servidor.

10.7. O Relatério de Desempenho Individual apresentara o resultado final da avaliacdo em
valor absoluto e em percentual, sem a utilizacdo de casas decimais, observado neste caso a
seguinte regra de arredondamento:

10.7.1. Se o algarismo da primeira casa decimal for igual ou maior a cinco, acrescenta-se
uma unidade ao primeiro algarismo que esta a sua esquerda;

10.7.2. Se o algarismo da primeira casa decimal for menor que cinco, mantém-se inalterado
o algarismo que estd a sua esquerda.

11. A aplicacdo dos Formuldrios de Avaliacdo no ano de 2012 ocorrerd na seguinte
conformidade:

11.1. A segunda quinzena do més de abril serd destinada a aplicacdo do formulario de
autoavaliacdo.

11.2. A primeira quinzena do més de maio sera destinada a aplicacdo do formuldrio de
avaliacdo pela lideranca, seguido do estabelecimento do Plano de Acdo para o
Desenvolvimento — PAD.
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12. O formuldrio de autoavaliagdo devera ser preenchido pelo préprio servidor sendo
vedada a transferéncia de responsabilidade pelo preenchimento sob pena de
responsabilizacdo de chefia imediata.

12.1. Em caso do servidor estar afastado no periodo da autoavaliagdo, na segunda quinzena
do més de abril, ele ndo poderad efetuar sua autoavaliagdo, neste caso serd considerada
apenas a avaliacdo pela lideranga.

12.2. Se o afastamento do servidor for por motivo de férias ou licenga prémio, ele podera
realizar a autoavaliagdo nos 5 (cinco) dias que antecedem o seu afastamento, sera
responsabilidade do 6rgdo setorial/subsetorial de recursos humanos e da chefia imediata a
realizacdo antecipada da autoavaliacao.

13. O formulario de avaliacdo pela chefia devera ser preenchido exclusivamente pela chefia
imediata sendo vedada a transferéncia de responsabilidade sob pena de responsabilizacao
da chefia imediata.

13.1. Em caso de impossibilidade da chefia imediata em formalizar a avaliagao do servidor a
avaliacdo ficard a cargo de seu substituto ou da chefia mediata.

14. O Plano de Agdo para o Desenvolvimento — PAD sera estabelecido de acordo com o item
11.2 desta instrucdo.

14.1. O Plano de Agao para o Desenvolvimento — PAD sera validado pela chefia mediata do
servidor, até o ultimo dia util do més de maio de 2012.

15. A chefia imediata deverd dar ciéncia ao(s) servidor(es) avaliado(s) das pontuacdes
atribuidas na avaliacdo, no mesmo prazo indicado no item 11.2 desta instrucao.

16. A chefia imediata deverd encaminhar os instrumentos de avaliacdo referidos nos itens
2.1 e 2.2 desta instrucdo, devidamente preenchidos, aos Orgdos Setoriais/ Subsetoriais de
Recursos Humanos, até o quinto dia util do més de junho de 2012.

17. O prazo para o servidor interpor recurso em relagao a avaliacdo pela lideranga sera de 3
(trés) dias Uteis a partir da data da ciéncia da pontuacado atribuida pela chefia imediata.

17.1. A chefia mediata tera 5 (cinco) dias Uteis para a decisdo, a partir da data do
recebimento do recurso.

17.2. Da decisdo da chefia mediata nao cabera recurso.

18. O Relatério de Desempenho Individual devera ser expedido pelos orgaos
setoriais/subsetoriais de recursos humanos até o ultimo dia Gtil do més de junho de 2012.
19. Na hipodtese de recusa do servidor avaliado em assinar qualquer uma das notificagdes do
processo de Avaliacdao de Desempenho Individual, o chefe imediato devera registrar o fato,
com a assinatura de duas testemunhas devidamente identificadas, no Formulario de
Avaliacao.

19.1. A notificacio do servidor que estiver afastado do Org3o ou Entidade serd feita
imediatamente apds o seu retorno.

20. Compete ao servidor avaliado:

20.1. Ter conhecimento prévio das normas, dos critérios e dos conceitos a serem utilizados
na Avaliacdo de Desempenho Individual;

20.2. Realizar sua autoavaliacdo de forma sensata, dentro do prazo estipulado.

21. Compete a chefia imediata do servidor avaliado:

21.1. Avaliar com objetividade e imparcialidade o desempenho do servidor;

21.2. providenciar para que os servidores que estardo em férias ou licenca prémio no
periodo da autoavaliacdo efetuem este processo nos cinco dias que antecedem o
afastamento do servidor, conforme artigo 13 do Decreto n? 57.780, de 10 de fevereiro de
2012;
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21.3. Notificar o servidor da nota final de sua avaliagdo desempenho;

21.4. Elaborar o Plano de Agdo para o Desenvolvimento — PAD do servidor avaliado dentro
do prazo estipulado e encaminhara para a chefia mediata;

21.5. Encaminhar o Formuldrio de Avalia¢dao e o Plano de Ag¢do para o Desenvolvimento —
PAD, devidamente preenchido e assinado, ao &rgdo setorial/subsetorial de recursos
humanos do érgao ou entidade do servidor avaliado.

21.6. Orientar o servidor sob sua responsabilidade a realizar a autoavaliagao com seriedade
e eficacia.

22. Compete chefe mediato:

22.1. Validar o Plano de Agdo para o Desenvolvimento — PAD;

22.2. Analisar e julgar os recursos recebidos, podendo ouvir o servidor avaliado, o avaliador,
ou qualguer membro da equipe de trabalho, para emitir parecer, assegurando ampla defesa
para os envolvidos;

22.3. Encaminhar ao érgdo setorial de recursos humanos parecer conclusivo, no caso de
recurso, obedecendo ao prazo estipulado.

23. Compete ao érgdo setorial de recursos humanos:

23.1. Comunicar o inicio do processo de avaliacdo de desempenho;

23.2. Coordenar e acompanhar as atividades de avaliacdo de desempenho;

23.3. Efetuar o cdlculo do tempo de efetivo exercicio dos servidores no ciclo de desempenho
conforme artigo 11 do Decreto n2 57.780, de 10 de fevereiro de 2012;

23.4. Disponibilizar os formularios constantes dos Anexos;

23.5. Prestar orientacOes, sempre que necessdrio, a chefia imediata do servidor avaliado e
acompanhar o andamento dos trabalhos;

23.6. Encaminhar, quando couber, o recurso interposto pelo servidor ao chefe mediato, no
prazo de 2 (dois) dias Uteis, a contar do recebimento do pedido;

23.7. Fornecer a autoridade competente para analise dos recursos, todos os documentos
referentes ao processo administrativo de avaliacdo de desempenho, no prazo maximo de 3
(trés) dias uteis a contar da data de solicitacao;

23.8. Notificar o servidor, acerca da decisdao do processo de recurso hierarquico, no prazo
maximo de 2 (dois) dias Uteis contados a partir do recebimento das referidas decisées;

23.9. Realizar o cdlculo do resultado final da Avaliagdo de Desempenho Individual,
consolidando os resultados da autoavaliacdo e avaliacdo pela lideranca, preenchendo o
Relatério de Desempenho Individual;

23.10. Expedir o Relatdrio de Desempenho Individual de cada servidor avaliado no prazo
estabelecido;

23.11. Registrar os resultados obtidos na Avaliagdo de Desempenho Individual dos
servidores avaliados no sistema informatizado de administracdo de pessoal;

23.12. Arquivar, em pasta ou base de dados individual, os documentos constantes do
processo administrativo de cada Avaliacdo de Desempenho Individual.

23.13. Garantir para que a Avaliacdo de Desempenho Individual seja realizada no prazo
determinado com a eficdcia e eficiéncia necessarias.
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ANEXO Ill - FORMULARIO DE AVALIACAO — NIVEL ELEMENTAR (LC 1.080/08)

/— 1. IDENTIFICACAO DO AVALIADO \

Nome
CPF RG
Cargo Unidade de exercicio

Cargo em comissdo ou fungdo em confianca

A\

/ 2. IDENTIFICAGAQ DA CHEFIA IMEDIATA

N

Nome
CPF RG
Cargo Unidade de exercicio

A /

'/ 3. DADOS DA AVALIACAO

vy

Ano de referéncia Tipo
D Autoavaliacio D Avaliacio pela Lideranca

- J

PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUAGCAO

01 PONTO INSUFICIENTE
Indica baixo desempenho no indicador, demonstrando gue o servidor possul muita dificuldade na realizacio de suas
atribuicdes.

02 PONTOS REGULAR

Indica desempenho moderado no indicador, demonstrando que o servidor possui alguma dificuldade na realizogdo de
suas atribuiges.

03 PONTOS BOM fEFICIENTE
Indica desempenho que atende as expectativas em relacdo ao indicador.

04 PONTOS MUITO BOM / COMPETENTE
Indica que o servidor atende ao indicador com competéncia, agregando valor @ agdo.

05 PONTOS ACIMA DAS EXPECTATIVAS
Indica que o servidor atende ao indicador superando as expectativas.

:: Efetue a avaliacdo balizada pelos indicadores constante neste instrumento ::
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FATOR DE COMPETENCIA

1. COMPROMISSO PROFISSIONAL

Capacidade de engajar-se com as objetivos da organizacdo e com o trabalho gue realiza.

INDICADORES

1.1. Empenhou-se nas situagdes de trabalho nio rotineiras. D 1 D2 DB |:|4 |:|5
1.2. Engajou-se nos trabalhos no gual foi envolvido, dedicando-se na execucdo das atividades gue lhe foram

atribuidas. Dl D2 D3 D4 DS
1.3. N3o deixou que interesses fcompromissos pessoals prejudiguem ocandamento dos trabalhos. iz 3 18 s

Censideragdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

2. RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE

Relacionoda & busca sistematica pelo eguilibrio entre atendimento ds demandas profissionals e o uso racional e responsdvel dos recursos fisicos e
materials; visdio de responsabilidede organizacional e consciéncia do limitagdo dos recursos disponivels.
INDICADORES

2.1. Manteve o ambiente de trabalho organizado, facilitando o trabalho e a rdpida localizacio de documentos e
materiais. Ol 02 (3 (4 [Os

2.2, Evitou desperdicios e mau uso dos recursos fisicos e materiais (uso racional de materiais de escritdrio, tais
cama: folha, impressdo, canetas e outros acessdrios). D 1 D2 D3 D4 D5

2.3, Evitou o mau uso dos equipamentos envolvides no seu trabalho, ndo causando danes e favarecendo a
conservacdo do patriménio publico. D 1 I:‘2 D3 Dd D5

Censideracdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

3. COMUNICACAD

Copocidode de expressar ideias e fatos de forma clara e objetiva, com o intuito de tornd-los compreensivels ao interlocutor; copacidade de ouvir
atentamente o Interocutor, buscando compreender a mensagem gue se quer transmitir.

INDICADORES
3.1. Soube se comunicar com clareza e objetividade. 12 13 04 s
3.2, Soube ouvir parceiros (chefes efou companheiros de trabalho) sem prejulgamentos que pudessem D 1 DZ D3 D"" D5

comprometer a compreensdo do assunto tratado.

3.3. Ouviu e interagiu com o interlocutor de forma respeitosa. D 1 |:|2 |:|3 Dq |:|5

Censideragdes sobre o Fator de Competéncia
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FATOR DE COMPETENCIA

4. TRABALHO EM EQUIPE

Capacidade de atuar em conjunto com seus pares, lidando com o diversidade e focando as energlas do equipe em um obfetive comum.

INDICADORES

4.1. Compartilhou os seus conhecimentos com a equipe, para auxiliar os demais na realizacdo das tarefas. D 1 Dz |:|3 D4 D5

4.2, Buscou ajuda com colegas e superiores para a realizagdo de uma atividade na gual estava com dificuldade,
atentando-se aos prazos para a execucio da tarefa. D 1 |:|2 D3 D.-:l D5

4.3. Conseguiu lidar com diferencas na equipe, focando-se nos objetives comuns do trabalho. I:‘ 1 |:|2 |:|3 Df-‘.l DE

Consideragdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

5. GESTAO DA MUDANCA

Capacidade de lidar com mudancas no ambiente de trabalho, sem prejudicar o desempenho das atividades.

INDICADORES

5.1. Conseguiu executar e trabalhar com novas ferramentas efou novas formas de executar as atividades
. ) 1 2 3 4 5
trazidas para o ambiente de trabalho. D D D D D

5.2. Adaptou-se rapidamente a novas condictes de trabalho come mudanga de chefia, ou mudanca de unidade
administrativa de exercicio, ou mudanca na forma de efetuar suas atividades, entre outras. D 1 |:|2 D3 Dd D5

5.3. Quando em dificuldade para adaptagdo a uma nova condigdo de trabalho, como uma nova forma de
executar as tarefas, buscou auxilio com colegas efou com a sua chefia imediata. D 1 |:|2 D3 Dd DS

Consideracdes sobre o Fator de Competéncia
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Consolidacdo do Formulario de Avaliacdo

Fatores de Competéncia Pontos Média Proficiéncia

1. COMPROMISSO PROFISSIONAL

2. RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE

3. COMUNICACAD

4. TRABALHO EM EQUIPE

5. GESTAO DA MUDANCA

Totalizagao
Numero total de pontos possiveis deste formulario 75
Nimero total de indicadores de desempenho deste formulario 15
NIVEIS DE PROFICIENCIA:
1 - INSUFICIENTE
2 - REGULAR
3 - BOM JEFICIENTE
4 - MUITO BOM / COMPETENTE
5 - ACIMA DAS EXPECTATIVAS
Assinatura da chefia imediata Data
Y S S
i A
Assinatura do servidor Data
Y Y S
. ~
Assinatura do responsavel pelo RH Data
Y S
. A
g ™ ; ™
! Assinatura Testemunha 1 (quando necesséria) | Assinatura Testemunha 2 (quando necessario)
Y S S / /
) ¥
" N /

|
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ANEXO IV — FORMULARIO DE AVALIAGAO — NIVEL INTERMEDIARIO (LC 1.080/08)

/— 1. IDENTIFICACAO DO AVALIADO

Nome
CPF RG
Cargo Unidade de exercicio

Cargo em comissdo ou fungdo em confianca

A8

/ 2. IDENTIFICACAO DA CHEFIA IMEDIATA

RN

Nome
CPF RG
Cargo Unidade de exercicio

4 3. DADOS DA AVALIACAO A
Ano de referéncia Tipo
|:| Autoavaliagio |:| Avaliacho pela Lideranga
" /

PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUACAOD

01 PONTO INSUFICIENTE
atribuigcdes.

02 PONTOS REGULAR
suas atribuiges.

03 PONTOS BOM JEFICIENTE
Indica desempenho que atende as expectativas em relagio ao indicador.

04 PONTOS MUITO BOM / COMPETENTE
Indico que o servidor atende ao indicador com competéncia, agregando valor & acdo.

05 PONTOS ACIMA DAS EXPECTATIVAS
Indica que o servidor atende ao indicador superando as expectativas.

Indico baixo desempenho no indicador, demonstrando que o servidor possui muita dificuldade no realizoco de suas

Indico desempenho moderado no indicador, demonstrandeo que o servidor possui alguma dificuldade na realizacdo de

:: Efetue a avaliacdo balizada pelos indicadores constante neste instrumento ::

29
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FATOR DE COMPETENCIA

1. COMPROMISSO PROFISSIONAL

Capacidade de engajar-se com os objetivos da organizogio e com o trabalho que realiza.

INDICADORES

1.1. Empenhou-se nas situacdes de trabalho nio rotineiras. |:| 1 |:|2 |:|3 |:|4 |:|5
1.2. Engajou-se nos trabalhos no qual foi envolvido, dedicando-se na obtengio dos resultados. |:| 1 |:|2 |:|3 |:|4 |:|5
1.3, Nio deixou gue interesses fcompromissos pessoals prejudiguem candamento dos trabalhos. |:| 1 |:|2 |:|3 |:|4 |:|5

Censiderogties sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

2. RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE

Relacionada & busca sistemdtica pelo equilibrio entre otendimento ds demandas profissionals e o uso racional e responsdvel dos recursos fisicos e
materials; visdo de responsabilidode orgonizacional e consciéncio do limitocdo dos recursos disponivers.
INDICADORES

2.1. Manteve o ambiente de trabalho organizado, facilitando o trabalho e a rdpida localizagdo de documentos e
materiais. 01 2 Os Oa s

2.2. Evitou desperdicios e mau uso dos recursos fisicos e materiais (uso racional de materiais de eseritdrio, tais
= : (1 02 s Ca s
coma: folha, impressdo, canetas e outros acessérios).

2.3. Evitou o mau uso dos equipamentos envolvidos no seu trabalho, ndo causando danos e favorecendo a
conservacio do patrimbnio pablico. O Oz Os Oa Os

Considerocdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

3. COMUNICACAO

Capacidade de expressar ideias e fotos de forma clara e objetiva, com o intuito de tornd-los compreensivels ae interlocutor; copacidade de ouvir
atentamente o interlecutor, buscande compreender @ mensagem que se quer transmitir.

INDICADORES

3.1. Soube se comunicar com clareza e objetividade. O[22 0002 s
3.2. Soube ouvir parceiros (chefes e/ou companheiros de trabalho) sem prejulgamentos que pudessem

comprometer a compreensio do assunto tratada. D 1 D2 |:|3 |:|4 D5
3.3. Ouviu e interagiu com o interlocutor de forma respeitosa e contribuinde para o entendimento pleno da

conversa. D0z DJs e Ls
3.4. Redigiu documentos (cartas, e-mails, textos em geral, entre outros) com clareza e qualidade. |:| 1 |:|2 |:|3 |:|4 |:|5

Considerogdes sobre o Fator de Competéncia

|
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FATOR DE COMPETENCIA

4. INICIATIVA

execucdo de atividodes.

Capacidode de agir frente o situagdes de trobalhe, independente de demanda superior, antecipando-se na resolucio de problemas efou na

INDICADORES

4.1. Buscou solucionar problemas do dia-a-dia, de maneira pré-ativa, independente de estimulos externos.

(1102 s [ [s

4.2, Antecipou-se na execucdo dos trabalhos/tarefas antes mesmo de ser cobrado pela chefia imediata.

0102 O3 Oa Os

4.3. Buscou melhorar a eficiéncia na execugdo dos trabalhos, mesmo que para isso fosse necessdrio buscar
novas conhecimentos e/ou maneiras de executar a tarefa.

0102 Oz Oa Os

Consideracdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

5. TRABALHO EM EQUIPE

Capacidade de atuar em confunto com seus pares, lidande com a diversidade e focando as energias do equipe em um obfetivo comum.

INDICADORES

5.1. Compartilhou os seus conhecimentos com a equipe, para auxiliar os demais na realizaglo das tarefas.

0102 0s O Os

5.2. Buscou ajuda com colegas e superiores quando em dificuldade para realizacdo de uma atividade,
atentando-se aos prazos para execucdo da tarefa.

(1 [J2 (s e Cs

5.3, Conseguiu lidar com diferencas na eguipe, focando-se nos objetivos comuns do trabalho.

01020 04 Os

Consideragdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

&. CONHECIMENTO E EFICACIA

Copocidede de o profissional transferir o seu conhecimenta para a realizaciio dos trabalhos com quolidade e precisfo.

INDICADORES

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

12 Oz Ca [Cs

6.2. Concluiu as tarefas nos prazos estabelecidos, sem necessidade de cobranga da chefia imediata.

12 Os Oa s

6.3. Priorizou atividades conforme grau de relevancia para atingir os resultados esperados.

a2 Oz e s

Consideragdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

7. INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA

novo,

Capacidade do profissional em promover e lidar com o inovagdo no ambiente de trabalho, gerenclondo conflitos que possam ser causados pelo

INDICADORES

7.1. Buscou novas solugdes e formas de executar o trabalho, visando 4 melhoria dos processos e dos
resultados.

Ol 02 OO e [

7.2. Conseguiu executar ¢ trabalhar com novas ferramentas efou novas formas de executar as atividades
trazidas para o ambiente de trabalho.

O Oz M3 Oa s

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

2 Oz (s e Os

Consideragies sobre o Fator de Competéncia

31
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Consolidacdo do Formulario de Avaliacdo

Fatores de Competéncia Pontos Média Proficiéncia

1. COMPROMIS50 PROFISSIONAL

2. RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE

3. COMUNICACAO

4. INICIATIVA

i

. TRABALHO EM EQUIPE
. CONHECIMENTO E EFICACIA

=]

7. INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA

Totalizacdo

Nidmero total de pontos possiveis deste formulario 110

Nuimero total de indicadores de desempenho deste formulario 22

NIVEIS DE PROFICIENCIA:

1 - INSUFICIENTE

2 - REGULAR

3 - BOM /EFICIENTE

4- MUITO BOM / COMPETENTE
5 - ACIMA DAS EXPECTATIVAS

s ~
Assinatura da chefia imediata Data
N S
s ~
Assinatura do servidor Data
S —
s ~
Assinatura do responséavel pelo RH Data
N S
(/-Assinatura Testemunha 1 (quando necessario) | Assinatura Testermunha 2 (quando necessario)
Y / /
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ANEXO V — FORMULARIO DE AVALIAGCAO — NIVEL UNIVERSITARIO (LC 1.080/08)

/ 1. IDENTIFICACAO DO AVALIADO \

Nome
CPF RG
Cargo Unidade de exercicio

Cargo em comissdo ou fungdo em confianga

A8

/_ 2. IDENTIFICAGAO DA CHEFIA IMEDIATA

AN

Nome
CPF RG
Cargo Unidade de exercicio

A

d 3. DADOS DA AVALIAC.EAD 0
Ano de referéncia Tipo
|:| Autoavaliacio |:| Avaliaciio pela Lideranca
. J

PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUAGAO

01 PONTO INSUFICIENTE
Indica baixo desempenho no indicador, demonstrando que o servidor possui muita dificuldade na realizacdo de suas
atribuigdes.

02 PONTOS REGULAR
Indico desempenho moderado no indicador, demonstrando gue o servidor possui alguma dificuldode na realizagdo de
suas atribuigdes.

03 PONTOS BOM /EFICIENTE
Indico desempenho que atende os expectativas em relagio oo indicador.

04 PONTOS MUITO BOM / COMPETENTE
Indico que o servidor atende oo indicador com competéncia, agregando valor d agdo.

05 PONTOS ACIMA DAS EXPECTATIVAS
Indica que o servidor atende ao indicador superando as expectativas.

:: Efetue a avaliacdo balizada pelos indicadores constante neste instrumento ::

|
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FATOR DE COMPETENCIA

1. COMPROMISSO PROFISSIONAL

Copacidade de engajar-se com os objetivos da organizacdo e com o trabalho que realiza.

INDICADORES

1.1. Empenhou-se nas situacBes de trabalho ndo rotineiras. 01 2 O3 O4 Os
1.2, Engajou-se nos trabalhos no gual fol envolvido, dedicando-se na obtengdo dos resultados. |:| 1 |:|2 |:|3 |:|4 |:|5
1.3. Nio deixou gue interesses feompromissos pessoais prejudiquem o andamento dos trabalhos. 238 1=

Consideracdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

2. RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE

Relacionoda & busca sistemdtica pelo eguilibrio entre atendimento &5 demandas profissionols e o use racional e responsdvel dos recursos fisicos e
materials; visfio de responsabilidade ergonizacional e consciéncio da limitacdo dos recurses disponiveis.
INDICADORES

2.1. Manteve o ambiente de trabalho organizado, facilitando o trabalho e a rdpida localizacdo de documentos e
materials. Ol O2 O3 O Os

2.2. Evitou desperdicios e mau uso das recursos fisicos e materiais (uso racional de materiais de escritdrio, tais
P . ‘ (1 O2 O3 Ca Os
como: folha, impressio, canetas e outros acessdrios).

2.3, Evitou o mau uso dos equipamentos envolvides no seu trabalho, nio causando danos e favorecendo a
conservacio do patriménio publico. Ol 2 s Os Os

Consideracdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

3. COMUNICACAD

Copacidade de expressar ideias e fatos de forma clora e objetive, com o intuito de tornd-los compreensivels ao interlocutor; copacidade de ouvir
atentamente o Interlocutor, buscando compreender o mensagem gue se quer transmitir.

INDICADORES

3.1. Soube se comunicar com clareza e objetividade. 01 2 O3 4 s
3.2, Soube ouvir parceiros (chefes efou companheiros de trabalho) sem prejulgamentos gue pudessem

comprometer a compreensdo do assunto tratado. I:‘ 1 DZ D3 |:|4 DS
3.3. Ouviu e interagiu com o interlocutor de forma respeitosa e contribuindo para o entendimento pleno da

CONVErsa. Dl DZ D3 |:|4 DS
3.4. Redigiu documentos (cartas, e-mails, textos em geral, entre outros) com clareza e qualidade. |:| 1 |:|2 |:|3 |:|.-4 |:|5

Consideragdes sabre o Fator de Competéncia
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FATOR DE COMPETENCIA

4. INICIATIVA

Copacidade de agir frente a situagBes de trabalho, independente de demanda supertor, antecipondo-se na resolugiio de problemas efou na
execugdo de atividodes.

INDICADORES

4.1. Buscou solucionar problemas do dia-a-dia, de maneira pré-ativa, independente de estimulos externos. iz O34 s
4.2. Antecipou-se na execucdo dos trabalhos/tarefas antes mesmo de ser cobrado pela chefia imediata. D 1 |:|2 |:|3. |:|4 |:|5
4.3. Buscou melhorar a eficiéncia na execugdo dos trabalhos, mesmo que para isso fosse necessirio buscar

novas conhecimentos efou maneiras de executar a tarefa. D 1 D‘j' |:|3 D4 DS

Consideragdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

5. TRABALHO EM EQUIPE

Copocidade de atuar em conjunto com seus pares, lidando com a diversidade e focando as energias do equipe em um obfetive comum.

INDICADORES
5.1. Compartilhou os seus conhecimentos com a equipe, para auxiliar os demals na realizacdo das tarefas. I:‘ 1 Dz |:|3 I:le:l |:|5
5.2. Buscou ajuda com colegas e superiores quando em dificuldade para realizagio de uma atividade, D 1 D2 D3 D‘i D5

atentando-se aos prazos para execugdo da tarefa.

5.3, Conseguiu lidar com diferencas na equipe, focando-se nos objetivos comuns do trabalho. |:| 1 |:|2 |:|3 Dd |:|5

Consideragdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

6. CONHECIMENTO E EFICACIA

Capacidade de o prafissional transferir o seu conhecimenta para a realizagdo dos trabalhos com qualidade e precisGo.

INDICADORES

6.1. Realizou as tarefas/atividades com qualidade, com pouco ou nenhum retrabalho. 102 ™3 e s
6.2. Concluiu as tarefas nos prazos estabelecidos, sem necessidade de cobranga da chefia imediata. HESEFARERNIANE
6.3. Priorizou atividades conforme grau de relevancia para atingir os resultados esperados. |:| 1 |:|2 |:| 3 |:|4 |:|5

Consideragdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

7. INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA

Capacidade do profissional em promaver e lidar com a inovaglo no ambilente de trabalha, gerenciondo conflitas que possam ser causados pelo
nave.

INDICADORES
7.1. Buscou novas solugdes e formas de executar o trabalho, visando & melhoria dos processos e dos
resultados. D 1 D2 D3 |:|4 DS
7.2. Conseguiu executar e trabalhar com novas ferramentas efou novas formas de executar as atividades D
12 (3 e (s

trazidas para o ambiente de trabalho.

7.3. Compartilhou com colegas novas ferramentas e maneiras de executar o trabalho, visando & melhoria dos
processos e dos resultados. D 1 |:|2 D3 D4 D5

Consideragies sabre o Fator de Competéncia
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Consolidacdo do Formulario de Avaliacdo

Fatores de Competéncia Pontos Média Proficiéncia

1. COMPROMISS0 PROFISSIONAL

2. RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE

3. COMUNICACAD

4. INICIATIVA

5. TRABALHO EM EQUIPE

6. CONHECIMENTO E EFICACIA

7. INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA

Totalizagao

Nimero total de pontos possiveis deste formulario 110

Nimero total de indicadores de desempenho deste formulario 22

NIVEIS DE PROFICIENCIA:

1 - INSUFICIENTE

2 - REGULAR

3 - BOM /EFICIENTE

4 - MUITO BOM / COMPETENTE
5 - ACIMA DAS EXPECTATIVAS

Assinatura da chefia imediata Data
/ /
S i
I It
Assinatura do servidor Data
/ /
I ™
Assinatura do responsavel pelo RH Data
/ /
! Assinatura Testemunha 1 (quando necessario) \ /-Assinatura Testemunha 2 (quando necessario) \
/ / / /
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ANEXO VI — FORMULARIO DE AVALIACAO — NIVEL COMANDO (LC 1.080/08)

/ 1. IDENTIFICACAO DO AVALIADO \

Nome
CPF RG
Cargo Unidade de exercicio

Cargo em comissdo ou funcdo em confianca

A8

/— 2. IDENTIFICAGAO DA CHEFIA IMEDIATA

RN

Norme
CPF RG
Cargo Unidade de exercicio

4 3. DADOS DA AVALIACAO 0
Ano de referéncia Tipo
D Autoavaliacdo |:| Avaliacdo pela Lideranga
AN J

PARAMETROS PARA ATRIBUICAO DE PONTUACAD

01 PONTO INSUFICIENTE
Indica baixo desempenho no indicador, demonstrando que o servidor possui muita dificuldade na realizacio de suas
otribuigdes.

02 PONTOS REGULAR
Indica desempenho moderado no indicador, demonstrando que o servidor possui alguma dificuldade na realizagdo de
suas atribuicdes.

03 PONTOS BOM fEFICIENTE
Indica desempenho que atende as expectativas em relacdo ao indicador.

04 PONTOS MUITO BOM [ COMPETENTE
Indica que o servidor atende oo indicador com competéncia, agregando valor d agdo.

05 PONTOS ACIMA DAS EXPECTATIVAS
Indica que o servidor atende o indicador superando as expectativas.

:: Efetue a avaliacio balizada pelos indicadores constante neste instrumento ::
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FATOR DE COMPETENCIA

1. COMPROMISSO PROFISSIONAL

Capacidade de engajar-se com as objetivos da organizagdo e com o trabalho que realiza.

INDICADORES

1.1. Empenhou-se nas situacies de trabalho nio rotineiras. 1234 s
1.2. Engajou-se nos trabalhos nos quais foi envolvido, focando seus esforgos na obtencio de resultados

positivos para a organizacdo. D 1 |:|2 D3 |:|4 DS
1.3. Ndo deixou que interesses /compromissos pessoais interferissern no andamento dos trabalhos. |:| 1 |:|2 |:|3 |:|4 |:|5
1.4. Atingiu de forma eficiente os objetives esperados atendendo aos prazos estipulados. O:1 02 Oz Q= Qs
1.5. Atuou de forma proativa nas reunides, oferecendo solugdes e disposicio para por em pratica agdes |:| 1 |:|2 D3 |:|4 |:|5

necessarias a melhoria da entrega de produtos e servigos.

1.6. Atuou com lealdade e transparéncia focando nos objetivos da organizacio (senso de integracio). |:| 1 |:|2 |:|3 Da |:|5

Consideragdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

2. RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE

Relacionada é busca sistemdtica pelo equilibrio entre atendimento és demandas profissionais e o use racional e responsdvel dos recursos fisicos e
materials; visfio de responsabilidade organizacional e consciéncio do imitagiio dos recurses disponivels.

INDICADORES

2.1. Levou i equipe o senso de responsabilidade pela coisa piblica, orientando quando necessario os seus
subordinados. 02 (2 Os Oa s

2.2. Transmitiu & equipe valores adequados 4 boa execuclo do servigo publico e da responsabilidade social do
Estado frente 4 sociedade. 2 (2 Os Oa Os

2.3. Promovel intérnamente projetos para reduzir consumo desnecessario de materiais, fomentando o uso
it projetas pe (1 2 OOs Cle s
consciente dos recurses fisicos e materials.

2.4. Manteve o ambiente de trabalho organizado, facilitando o trabalhe e a rdpida localizagio de documentaos e
materials. 12 Os Oa Os

2.5, Evitou desperdicios e mau uso dos recursos fisicos @ materiais (uso racional de materiais de eseritdrio, tais
e . ‘ 0102 0s O« Os
como: folha, impressdo, canetas e outros acessdrios).

Consideragdes sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

3. COMUNICACAD

Copocidade de expressar ideias e fatos de forma clara e objetive, com o intuito de tornd-los compreensivels ao interlocutor; copacidade de ouvir
atentamente o interlocutor, buscando compreender o mensagem que se quer transmitir.

INDICADORES

3.1. Transmitiu com clareza e objetividade todas as orientagBes de trabalho para a equipe. D 1 |:|2 |:|3 |:|4 |:|5

3.2. Fez-se entender pelos diferentes pablicos com guem interagiu no periodo (usou linguagem adequada ao
publico envolvido, facilitando a compreensio dos interlocutores). D 1 D2 D3 I:‘d D5

3.3. Redigiu documentos (cartas, e-mails, oficios, entre outros) com clareza e qualidade. |:| 1 |:|2 |:|3 Dd |:|5
3.4. Expds e compartilhou com a equipe projetos/atividades e resultados. I:‘ 1 I:‘Z |:|3 |:|.-.1 |:|5
3.5. Soube ouvir 0s seus parceiros, superiores e subordinados, dando atengdo as recomendacdes e criticas, D

102 03 [O4 Qs

revendo posturas e decisdes guando necessario.

Consideragfes sobre o Fator de Competéncia

38
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FATOR DE COMPETENCIA

4. GESTAO DE PESSOAS E LIDERANGA

Copacidade de trabalhar para a equipe e seu pleno desenvalvimento, ampliondo sua capacidade de entrego de produtos e servigos; capacidade de
coordenactio de equipe, delegando atribuigdes e trazendo senso de unido com claros objetivos de trabalho, em busca de resultados.

INDICADORES

4.1, Acompanhou o desenvolvimento da equipe dando suporte, estimulo e incentivo necessarios para a
melhoria dos seus resultados.

1203 0e s

4.2. Forneceu feedback adequado A equipe, valorizando e reconhecendo os servidores que se destacaram
dentre do grupo — sem afetar o desempenho dos demails.

U102 s e Os

4.3, Demoenstrou dominio dos cbjetivos e dos assuntos afetos ao grupo, coordenando as atividades para alcance
dos resultados esperados.

(1 [J2 002 ()4 s

4.4. Soube conciliar o tempo para executar suas tarefas, dedicando um periodo necessario & equipe para
orientagdo e auxilio em suas demandas.

12 Oz e s

4.5. |dentificou e utilizou as competéncias individuais dos membros da equipe da melhor forma possivel,
distribuindo atividades conforme a capacidade e interesses individuais — quando possivel.

12 O3 e s

4.6. Comprometeu-se com o desenvolvimento do pessoal de sua equipe (incentivando o autodesenvolvimento,
buscando formas de capacitar os servidores, sendo tutor dos servidores quando necessario, etc).

1 Oz Os Oa s

Consideragfies sobre o Fater de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

5. TOMADA DE DECISAD

Capacidade de decidir, mesma em situacdes/ambientes desfavordveis e instdvels; capacidade de focar-se nos objetives das trabalhes da grupa

&/ou nas otividades desenvolvidas.

INDICADORES

5.1. Asdecisbes foram tomadas com seguranga e firmeza, sem hesitagio, sendo embasadas em
dados/informacgdes relevantes.

1 Oz O3 (e Os

5.2. AsdecisBes consideraram as oportunidades e riscos envolvidos.

1z [z e Ols

5.3. As decisbes tomadas foram satisfatdrias, gerando resultados adequados.

O:10:2 O304 s

5.4. Assumiu a responsabilidade e controle pelas decisdes tomadas.

01 Oz Os OJa s

Consideragies sobre o Fator de Competéncia

FATOR DE COMPETENCIA

6. INOVACAD E GESTAD DA MUDANCA

Copacidade do profissional em promover e lidar com o inovagfo ne ambilente de trabalho, gerenciando confiitos que possam ser cousados pelo

Aave.

INDICADORES

6.1, Incentivou e orientou a equipe a buscar novas formas de execucdo das atividades, buscando amplificar a
capacidade da equipe.

01 02 s O Os

6.2. Reconheceu a melhoria dos processos trazida por uma inovagio e buscou incorpora-la em sua rotina de
trabalho.

02 02 Os 4 s

6.3. Compartilhou com colegas e equipe novas ferramentas, maneiras de executar o trabalho e
conhecimentos.

O10:2 03 04 s

6.4, Ofereceu suporte e orientagdo adequada aos servidores em momentos de conflitos ocasionados por
mudangas na organizacdo, levando aos subordinados os ganhos que poderdo ser gerados pela mudanga.

1z [z e Cls

ConsideragBes sobre o Fator de Competéncia
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Consolidagdo do Formulario de Avaliagao

Fatores de Competéncia

Pontos

Média

Proficiéncia

1. COMPROMIS50 PROFISSIONAL

2. RESPONSABILIDADE E SUSTENTABILIDADE

3, COMUNICACAO

4. GESTAO DE PESSOAS E LIDERANCA

5. TOMADA DE DECISAO

6. INOVACAO E GESTAO DA MUDANCA

Totalizagao

Numero total de pontos possiveis deste formulario

150

Numero total de indicadores de desempenho deste formulario

30

NIVEIS DE PROFICIENCIA:

1 - INSUFICIENTE

2 - REGULAR

3 - BOM JEFICIENTE

4- MUITO BOM / COMPETENTE
5 - ACIMA DAS EXPECTATIVAS

Assinatura da chefia imediata

Data

Assinatura do servidor

Data

Assinatura do responsavel pelo RH

Data

‘//_Assinatura Testemunha 1 (quando necessario) \\'

Assinatura Testemunha 2 (quando necessario)

~

—d
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ANEXO VII — PLANO DE AGAO PARA O DESENVOLVIMENTO — PAD (LC 1.080/08)

m Plano de A¢éo para o Desenvolvimento

/ 1. IDENTIFICAGAO DO AVALIADO

Nome
CPF RG
Cargo Unidade de exercicio

Cargo em comissdo ou fungdo em confianca

A

/ 2. IDENTIFICAGCAO DA CHEFIA IMEDIATA

N

Nome
CPF RG
Cargo Unidade de exercicio

A

3. DADOS DO PLANO DE ACAO PARA O DESENVOLVIMENTO

Ano de referéncia

h _
'd . .
Assinatura da chefia imediata Data
/ /
Assinatura do servidor Data
f /
Assinatura da chefia mediata Data
f /
'd . P
Assinatura do responsavel pelo RH Data
/ /
.

41
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Plano de Ag¢do para o Desenvolvimento

Objetivo: Promover o desenvolvimento do servidor, visando ao melhor aproveitamento de suas potencialidades.

Relacione os Pontos Fortes

»  pque sabe fazer bem feito e com facilidade;

*  gportunidades de trabalho em um novo projeto/atividade;

»  torefos e atividodes gue sdo adequadas ao perfil e interesse do servidor e que podem ajudd-lo o
adquirir habilidodes extras.

Relacione os Pontos para Melhorias

»  haobilidades gque necessitam de aperfeicoamento;
»  pecessidode de remanejomento pelo ndo odaptacdo do servidor as fungdes.

Proposta de agdes para o desenvolvimento do servidor.

OBJETIVO

PLANO DE AGAO PARA O DESENVOLVIMENTO PRAZO PRIORIDADE OBSERVACOES
INDIVIDUAL
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OBIETIVO

PLANO DE ACAO PARA O DESENVOLVIMENTO PRAZOD PRIORIDADE OBSERVACOES
INDIVIDUAL

OBIETIVO

PLANO DE ACAO PARA O DESENVOLVIMENTO PRAZO PRIORIDADE OBSERVACOES
INDIVIDUAL

JUSTIFICATIVA (caso ndo seja elaborado o Plano de Acdo para o Desenvolvimento - PAD)
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ANEXO VIl — RECURSO (LC 1.080/08)

/ 1. IDENTIFICACAO DO AVALIADO \

MNome
CPF RG
Cargo Unidade de exercicio

Cargo em comissdo ou funcdo em confianca

. /'

/ 2. IDENTIFICAGAQ DA CHEFIA IMEDIATA

/

Nome
CPF RG
Cargo Unidade de exercicio

\ /

//_ 3. IDENTIFICAGCAO DA CHEFIA MEDIATA

AN

J/

Norme

CPF RG

Carge Unidade de exercicie
& _/
( 4. DADOS DA AVALIAGAD

Ano de referéncia Tipo
L%
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Recurso contra o resultado da avaliacao pela lidaranca

Senhor (a) ,

Conforme dispde o artigo 14 do Decreto n? 57.780, de 10 de fevereiro de 2012, solicito a Vossa
Senhoria revisao da pontuacdao a mim atribuida na Avaliacio de Desempenho Individual
correspondente ao ano 2012, pelos motivos abaixo expostos:

Justificativa

Manifestagdo da Chefia Mediata.

Manifestacdo da chefia mediata
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e ~
Assinatura do servidor Data
/ /
"y
IS ~
Assinatura da chefia imediata Data
/ /
\, J
- B
Assinatura da chefia mediata Data
/ /
A
g B
Assinatura do responsavel pelo RH Data
/ /
#
. N N . B ™
Assinatura Testemunha 1 (gquando necessario) | Assinatura Testemunha 2 (guando necessdrio)
/ / / /
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ANEXO IX — RELATORIO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL (LC 1.080/08)

Relatério de Desempenho Individual

/ 1. IDENTIFICACAO DO AVALIADO \

Norme
CPF RS
Cargo Unidade de exercicio

Cargo em comissdo ou fungdo em confianca

o _

/ 2. IDENTIFICAGAQ DA CHEFIA IMEDIATA

AN

Nome
CPF RG
Cargo Unidade de exercicio

A J

~
3. DADOS DO RELATORIO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL
Ano de referéncia
A vy
~
Assinatura da Chefia Imediata Data
/ /
b 4
Assinatura do avaliado Data
/ /
Assinatura do responsdvel pelo RH Data
/ /

|
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Relatorio de Desempenho Individual

Responsavel pelo Relatdrio (RH): Data:

Revisto por: Data:

- total d tos d d liagd
AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL otal e For!. 05 cas pesa cas aalagoes
avaliagoes
AUTOAVALIACAO - AA
AA AA®D,3
AVALIACAO PELA LIDERANCA - AL
AL AL*0,7
PONTUACAD FINAL DA AVALIACAO DE DESEMPENHO
INDIVIDUAL - ADI
AA*0,3 + AL*0,7 = ADI

O TOTAL DE PONTOS POSSIVEIS (TP) sera de acordo com o nivel do formulario de avaliagio:

Nivel elementar - TP = 75 Mivel universitario - TP = 110
Nivel intermedidrio - TP = 110 Fungdo de comando - TP = 150

RESULTADO FINAL DA AVALIACﬂD DE DESEMPENHO
INDIVIDUAL PONDERADO (de 0 a 100)
RESULTADO FINAL DA AVALIAC.ED DE DESEMPENHO
INDIVIDUAL (RDI)

(em valor absoluto) ADI/TP*100 = RDI

RESULTADO FINAL DA AVALIAC.ED DE DESEMPENHO
INDIVIDUAL (RDI)

(em valor percentual) ADI/TP*100% = RDI%

NIVEL DE PROFICIENCIA

ADI / n? total de indicadores de desempenho
do formulario

Avaliacdo Qualitativa (Manifestacdo do RH a cerca da avaliacdo):
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ANEXO X — DECRETO N2 57.884/2012

SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE
COORDENADORIA DE RECURSOS HUMANOS
GABINETE DO COORDENADOR

DECRETO N¢ 57.884, DE 19 DE MARCO 2012

DOE-SP de 20/03/2012 (n2 53, Segdo |, pag. 1 a 4)

DECRETO N2 57.884, DE 19 DE MARCO DE 2012

Institui Avaliagdo de Desempenho Individual e estabelece os critérios relativos a Progresséo
para os servidores integrantes das classes abrangidas pela Lei Complementar n® 1.157, de 2
de dezembro de 2011

GERALDO ALCKMIN, Governador do Estado de Sao Paulo, no uso de suas atribuigdes legais, e
com fundamento no artigo 39 da Lei Complementar n2 1.157, de 2 de dezembro de 2011,
Decreta:

CAPITULO |
Disposi¢ao Preliminar

Artigo 12 - Institui Avaliagao de Desempenho Individual e estabelece os critérios relativos a
Progressdo para os servidores integrantes das classes abrangidas pela Lei Complementar n?
1.157, de 2 de dezembro de 2011.

Paragrafo Unico - A avaliacdo de que trata o "caput" deste artigo aplica-se aos servidores
titulares de cargos ou ocupantes de funcdes-atividades de carater permanente, bem como
aos ocupantes de cargos em comissao ou designados em funcdo de confianca.

CAPITULO lI
Da Avaliagdo de Desempenho Individual

Artigo 22 - A Avaliacdo de Desempenho Individual é um processo para aferir as acoes do
servidor na execucdo de suas atribuicdes, em um determinado periodo, com a finalidade de
identificar potencialidades, oportunidades e promover a melhora da performance e do
aproveitamento do servidor na Administracdo Publica Estadual.

Artigo 32 - Para fins de aplicacgdo do disposto neste decreto, considera-se:
I - Avaliagao: ato de medigao e atribuicao de valor as agdes desenvolvidas pelo servidor na
execucdo de suas atividades, a partir de critérios pré-definidos;
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Il - Desempenho: conjunto de fatores e caracteristicas da atuagdo profissional do servidor;
lll - Fator de Competéncia: elemento de articulagdo entre conhecimentos, habilidades e
atitudes do servidor para a realizagdao de suas atividades;

IV - Indicador de Desempenho: unidade minima de verificagdo de desempenho em um fator
de competéncia;
V - Ciclo de Desempenho: intervalo entre processos de Avaliagdao de Desempenho Individual,
no qual serd analisado o desempenho do servidor para realizagdo da autoavaliacdo e
avaliagdo pela chefia imediata;
VI - "Feedback": consiste na informacdo a respeito do desempenho do servidor avaliado,
passada pela chefia imediata, apontando os pontos fortes e ressaltando os aspectos que
devem ser melhorados.

SEGAO||

Da Composi¢ao da Avaliagao

Artigo 42 - A Avaliagao de Desempenho Individual de que trata este decreto tera foco em
competéncias e compor-se-a de:
| - Autoavaliacdo: processo em que o servidor avaliard o seu préprio desempenho;
Il - Avaliagao pela chefia imediata: processo em que a chefia imediata avaliara o servidor sob
seu comando;
Ill - Plano de Desenvolvimento do Servidor - PDS: processo em que a chefia imediata refletira
sobre a atuacdo profissional do servidor, devendo definir objetivos e metas individuais para
que ele possa alcancar a melhoria no seu desempenho, tracando um plano bdsico de
desenvolvimento.
Artigo 52 - A Avaliacdo de Desempenho Individual serd formalizada por meio de 4 (quatro)
instrumentos distintos, a seguir especificados:
| - Formuldrio de Avaliagdo: instrumento para aferir o desempenho do servidor por meio dos
indicadores de desempenho, e aplicado a:
a) autoavaliagao;
b) avaliacdo pela chefia imediata;
Il - Plano de Desenvolvimento do Servidor - PDS: instrumento para definicao de objetivos e
metas para o servidor;
Ill - Recurso: instrumento impetrado pelo servidor, refletindo a sua insatisfagdo com o
resultado da avaliacdo pela chefia imediata;
IV - Relatdrio de Desempenho Individual: instrumento para consolidacdao do resultado da
Avaliacdo de Desempenho Individual.

SECAO I

Das Responsabilidades

Artigo 62 - O processo de Avaliacdo de Desempenho Individual constard de acgles
desenvolvidas conjuntamente pelos seguintes 6rgdos e agentes:

| - A Unidade Central de Recursos Humanos, da Secretaria de Gestdo Publica;

Il - os Orgdos Setoriais e Subsetoriais de Recursos Humanos das Secretarias de Estado, das
Autarquias e da Procuradoria Geral do Estado;
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lll - os servidores titulares de cargos efetivos ou fun¢desatividade de cardter permanente,
bem como os ocupantes de cargos em comissdao ou designados em func¢do de confianga;
IV - as chefias imediatas ou, quando for o caso, as chefias mediatas dos servidores referidos
no inciso Il deste artigo.
Paragrafo unico - Excetuam-se ao disposto no inciso Ill deste artigo os servidores em
periodo de estagio probatério e em periodo de readaptacgao.
Artigo 72 - Cabe a Unidade Central de Recursos Humanos, ouvidas as Secretarias de Estado,
Procuradoria Geral do Estado e Autarquias, expedir, no primeiro semestre de cada ano,
instrugdo disciplinando o processo de Avaliagao de Desempenho Individual, constando:
| - os modelos de instrumentos de avaliacdo a serem aplicados;
Il - os fatores de competéncias a serem considerados;
Ill - os respectivos indicadores de desempenho;
IV - outras providéncias necessdrias a boa execucdo do processo de Avaliacdo de
Desempenho Individual.
Artigo 82 - S30 atribuicdes dos Orgdos Setoriais de Recursos Humanos para implementacdo
do processo de Avaliacdo de Desempenho Individual:
| - coordenar o processo de Avaliacdo de Desempenho Individual, orientando os érgaos
subsetoriais de recursos humanos na implementacao do processo;
Il - orientar e subsidiar os gestores de pessoas e servidores avaliados no que for necessario
para o processo de avaliacdo;
Ill - providenciar para que a autoavaliacdo e avaliacdo pela chefia imediata sejam realizadas
de forma eficaz;
IV - viabilizar e acompanhar a implementacdo e desenvolvimento das a¢des previstas no
Plano de Desenvolvimento do Servidor - PDS;
V - garantir o cumprimento dos prazos para execugdo do processo de Avaliacdo de
Desempenho Individual;
VI - receber recurso com relagdo a avaliacdo pela chefia imediata e encaminhd-lo a chefia
mediata.
Paragrafo Unico - Os 6rgdos Setoriais de Recursos Humanos poderdo, quando for o caso,
delegar aos 6rgaos subsetoriais as atribuicdes de que tratam os incisos Il a VI deste artigo.
Artigo 92 - O Dirigente dos Orgdos Setoriais de Recursos Humanos poderd constituir
comissdes para fins de implantagcdao e acompanhamento do processo.
Paragrafo unico - As comissbes, a que se refere o "caput" deste artigo, terdo
necessariamente entre seus membros um servidor da area de recursos humanos.

SECAO llI

Da Aplicacdo da Avalia¢ao

Artigo 10 - O processo de Avaliacdo de Desempenho Individual serd implementado pelos
Org3os Setoriais de Recursos Humanos das Secretarias de Estado, das Autarquias e da
Procuradoria Geral do Estado e iniciar-se-a no 12 dia util de marco, de cada ano, e deverd
encerrar-se até o ultimo dia util de maio do mesmo ano.

Artigo 11 - A Avaliacdo de Desempenho Individual terd como base o ciclo de desempenho
gue considerard o efetivo exercicio do servidor contado de 12 de janeiro até 31 de dezembro
de cada ano.

Artigo 12 - Serd avaliado o servidor que contar com, no minimo, 180 (cento e oitenta) dias
de efetivo exercicio no periodo de que trata o artigo 11 deste decreto.
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Paragrafo uUnico - S3o considerados como efetivo exercicio para fins do disposto neste
artigo:

1. os afastamentos de que tratam o artigo 78 da Lei n2 10.261, de 28 de outubro de 1968, e
0 artigo 16 da Lei n2 500, de 13 de novembro de 1974;

2. os 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 6rgaos da Administra¢do Direta ou
Autarquica do Estado de Sao Paulo;

3. os afastamentos de que trata o artigo 67 da Lei n2 10.261, de 28 de outubro de 1968, sem
prejuizo dos vencimentos;

4. o afastamento de que trata a Lei Complementar n2 367, de 14 de dezembro de 1984,
alterada pela Lei Complementar n? 1.054, de 7 de julho de 2008;

5. afastados ou cedidos sem prejuizo dos vencimentos e das demais vantagens do seu cargo
ou funcdo-atividade, para prestacdo de servicos em instituicdes integradas ou conveniadas
com o SUS.

Artigo 13 - O Formulario de Avaliacdo de que trata o inciso | do artigo 52 deste decreto, serd
aplicado em 4 (quatro) niveis distintos, observando o nivel do cargo ou fungdo-atividade
exercido pelo servidor, na seguinte conformidade:

| - elementar;

Il - intermediario;

Il - universitario;

IV - fungdo de comando.

§ 12 - O Formulario de Avaliacdo a ser utilizado para servidor titular de cargo efetivo ou
funcdo-atividade permanente, abrangidos pela Lei Complementar n? 1.157, de 2 de
dezembro de 2011, afastado deste para ocupar cargo em comissao ou designado em fungao
de confianca sera o do nivel correspondente ao cargo em comissao ou fungdo em confianga
que exerga.

§ 22 - Caso o cargo em comissao ou funcao em confianga, a que se refere este artigo, seja de
comando, independente do nivel do cargo ou funcdo-atividade de que seja titular ou
ocupante, a avaliacado sera na conformidade do inciso IV deste artigo.

Artigo 14 - O servidor tera seu desempenho avaliado nos termos dos §§ 12 e 22 do artigo 13
deste decreto desde que esteja em exercicio no referido cargo ou fung¢do nos ultimos 90
(noventa) dias do ciclo de desempenho.

Paragrafo tnico - Caso ndao conte com o tempo minimo de exercicio de que trata o "caput"
deste artigo, o servidor serd avaliado no cargo ou fungdao em que computar maior tempo de
efetivo exercicio no ciclo de desempenho.

Artigo 15 - Os servidores integrantes das classes abrangidas pela Lei Complementar n?
1.157, de 2 de dezembro de 2011, serdo avaliados pela chefia imediata da unidade que
estiverem em efetivo exercicio, ainda que prestando servico em unidades de saude dos
municipios ou cedidos mediante convénio.

Artigo 16 - No caso do servidor avaliado passar a ter exercicio em outra unidade
administrativa, ou em outro érgdo/entidade, o processo de Avaliagdo de Desempenho
Individual devera ser subsidiado por prévia avaliacdo da chefia imediata ou mediata de
origem.

Artigo 17 - Na hipotese do impedimento da chefia imediata para a realizacdo da avaliacdo,
no periodo de 12 de marco até o ultimo dia do més de maio, conforme estatui o artigo 10
deste decreto, por motivo de afastamento ou licenga, nos termos legais, a avaliagdo ficara a
cargo da chefia substituta, ou, na auséncia desta ultima, do superior mediato.
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Artigo 18 - O servidor que for se afastar, por motivo de férias ou licenga-prémio, no periodo

a que se refere o artigo 10 deste decreto, podera realizar a autoavaliagao durante o periodo

de 5 (cinco) dias uteis que antecedem ao afastamento.

§ 12 - A chefia imediata deve garantir que o servidor efetue a autoavaliagdo

antecipadamente nos termos do "caput" deste artigo.

§ 22 - O servidor que estiver afastado/licenciado no periodo a que se refere o artigo 10 deste

decreto, excetuado os afastamentos de que trata o "caput" deste artigo, ficara impedido de

proceder a autoavaliagao.

Artigo 19 - Apds a aplicacdo do formuldrio de avaliacdo de que trata o artigo 13 deste

decreto, a chefia imediata devera elaborar o Plano de Desenvolvimento do Servidor - PDS no

periodo a que se refere o artigo 10 deste decreto.

Artigo 20 - A chefia imediata devera encaminhar os instrumentos de avaliagao referidos nos

incisos | e Il do artigo 52 deste decreto, devidamente preenchidos, aos Orgdos

Setoriais/Subsetoriais de Recursos Humanos, no prazo a ser estabelecido em Portaria.
SEGCAO IV

Do Recurso

Artigo 21 - Da avaliagao realizada pela chefia imediata, cabera recurso impetrado uma unica

vez pelo servidor, devidamente fundamentado, e dirigido ao superior mediato.

§ 12 - O recurso devera retratar as razdes da insatisfacdo do servidor, e sera protocolado no

Orgdo Setorial de Recursos Humanos.

§ 22 - Eventuais recursos impetrados serdao analisados pela chefia mediata, que, ouvida a

chefia imediata, decidird, fundamentadamente pela revisao ou nao da pontuacao atribuida.

§ 32 - O prazo para recurso em relacao a avaliacdo serd de 3 (trés) dias Uteis a partir da data

de ciéncia da pontuacao atribuida pela chefia imediata.

§ 42 - A chefia mediata tera 5 (cinco) dias Uteis para a decisdo, a partir da data de

recebimento do recurso.

§ 52 - Da decisao da chefia mediata, de que trata o § 42 deste artigo, ndo cabera recurso.
SECAO V

Dos Resultados da Avaliacao de Desempenho Individual

Artigo 22 - O Orgdo Setorial/Subsetorial de Recursos Humanos, apds a conclusdo das
avaliagdes dos respectivos servidores, deverd expedir Relatdorio de Desempenho Individual
para cada servidor, contendo a ponderacdo entre autoavaliacdo e avaliacdo pela chefia
imediata.

§ 12 - A autoavaliacdo e a avaliacdo pela chefia imediata terdo, respectivamente, peso igual a
30% (trinta por cento) e 70% (setenta por cento) da Avaliacdo de Desempenho Individual.
§ 22 - A avaliacdo pela chefia imediata terd peso igual a 100% (cem por cento) no resultado
final da Avaliacdo de Desempenho Individual para o servidor que ndo contar com a
autoavaliacdo.

§ 32 - O Relatdrio de Desempenho Individual apresentard o resultado final da avaliagdo em
valor absoluto ponderado e em percentual, assim como o nivel de proficiéncia obtida.
§ 42 - Os Relatodrios de Desempenho Individual deverdo ser expedidos até o ultimo dia do
més de maio do respectivo ano da avaliacdo.
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CAPITULO 1lI
Da Progressao

Artigo 23 - A progressao, de que tratam os artigos 34 a 39 da Lei Complementar n2 1.157, de
2 de dezembro de 2011, é a passagem do servidor de um grau para outro imediatamente
superior, dentro de uma mesma referéncia, da respectiva classe.

Artigo 24 - S3o requisitos para participar do processo de progressao:

I - contar, em 30 de junho do ano a que se refere o processo, com o intersticio minimo de 2
(dois) anos de efetivo exercicio, no padrao da classe em que seu cargo ou fungdo-atividade
estiver enquadrado;

Il - obter resultados positivos nas duas ultimas Avaliagdes de Desempenho Individual que
antecedem o processo de progressao.

§ 12 - O coOmputo do intersticio a que se refere o inciso | deste artigo tera inicio a partir do
cumprimento do estdgio probatério de 3 (trés) anos de efetivo exercicio.

§ 22 - O resultado positivo a que se refere o inciso Il deste artigo corresponde a obtengao de
aproveitamento igual ou superior a 70% (setenta por cento) em cada Avaliagdo de
Desempenho Individual considerada.

Artigo 25 - Poderd ser beneficiado com a progressao até 20% (vinte por cento) do total de
servidores titulares de cargos ou ocupantes de funcoes-atividade integrantes de cada classe
prevista na Lei Complementar n? 1.157, de 2 de dezembro de 2011, existente no ambito de
cada érgdo ou entidade em 31 de dezembro do ano que antecede o processo de progressao.
Artigo 26 - Cabera aos Orgdos Setoriais de Recursos Humanos das Secretarias de Estado, das
Autarquias e da Procuradoria Geral do Estado implementar, anualmente, o processo de
progressao.

Artigo 27 - O processo de progressdo iniciar-se-a mediante Portaria, a ser publicado no
Diario Oficial do Estado, no més de julho de cada ano, onde devera constar:

I - quantitativo existente de servidores titulares de cargos ou ocupantes de fungdes-
atividade em cada classe, e o correspondente a 20% (vinte por cento) deste quantitativo, em
31 de dezembro do ano que antecede o processo de progressao;

Il - definicdo dos critérios e demais prazos a serem observados durante o processo de
progressao.

§ 12 - No resultado da aplicacdao do percentual fixado no inciso | deste artigo sera:

1. desprezada a fracdo, quando a primeira decimal for inferior a 5 (cinco);

2. feita a aproximacdo para a unidade subsequente, quando a primeira decimal for igual ou
superior a 5 (cinco).

§ 22 - Na classe em que o quantitativo de servidores for igual ou inferior a 5 (cinco), poderd
ser beneficiado com a progressdo 1 (um) servidor, desde que atendidas as exigéncias
previstas neste decreto.

Artigo 28 - Apurado os requisitos para participagao do processo de progressao, cabera ao
Org3o Setorial de Recursos Humanos a publicacdo da lista, por ordem decrescente de
classificacdo dos servidores aptos.

§ 12 - Consideram-se aptos os servidores que cumpriram o intersticio e obtiveram resultados
positivos nas duas ultimas Avaliagdes de Desempenho Individual, a que se refere o artigo 24
deste decreto.

§ 22 - A classificacdo sera feita mediante a apuracdo da média aritmética das avaliacdes
positivas a que se refere o § 12 deste artigo.
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Artigo 29 - S3o critérios de desempate para apurac¢do da classificacdo final do processo de
progressao, na seguinte ordem decrescente de valor:
I - maior tempo de efetivo exercicio na classe;
Il - maior tempo de servico publico estadual;
Ill - maior idade, contados até 31 de dezembro do ano que antecede o processo.
Paragrafo Unico - Para fins de apuragao do tempo de efetivo exercicio a que se referem os
incisos | e Il deste artigo, contados até 31 de dezembro do ano que antecede o processo de
progressao, serao utilizados os critérios para concessao do adicional por tempo de servigo.
Artigo 30 - Da publicacdo de que trata o artigo 27 deste decreto devem constar os seguintes
dados dos servidores:
I - nome;
Il - registro geral;
Ill - cargo ou funcdo-atividade de que é titular ou ocupante;
IV - padrdo atual de enquadramento;
V - resultados positivos das duas AvaliacGes de Desempenho Individual;
VI - média aritmética dos resultados das duas Avaliacdes de Desempenho Individual;
VII - tempo de efetivo exercicio na classe;
VIII - tempo de servico publico estadual;
IX - idade, em dias.
Artigo 31 - Cabera recurso, uma Unica vez, com relacdo a publicacdo de que trata o artigo 27
deste decreto, dirigido ao Orgdo Setorial de Recursos Humanos, no prazo maximo de 3 (trés)
dias Uteis contados a partir da referida data de publicacao.
Artigo 32 - Caberd ao Orgdo Setorial de Recursos Humanos a publicacio das decisdes
referente aos recursos interpostos e a classificacao final para fins de progressao, bem como
a respectiva homologac¢ado do processo.
Artigo 33 - A progressdo do servidor far-se-a por ato especifico do dirigente do Orgdo
Setorial de Recursos Humanos e produzira efeitos pecuniarios a partir de 12 de novembro do
ano de referéncia.

CAPITULO IV

Das Disposi¢coes Finais

Artigo 34 - O servidor titular de cargo efetivo ou fungdoatividade permanente, abrangido
pela Lei Complementar n? 1.157, de 2 de dezembro de 2011, afastado deste para ocupar
cargo em comissdo ou designado em funcao de confianca de regime retribuitério diverso
serd avaliado de acordo com os critérios préprios do regime.

§ 12 - Caso o cargo em comissdao ou funcdo de confiangca ndo contemple avaliacdo de
desempenho, considerar-se-ao os critérios previstos neste decreto.

§ 22 - A progressdao de que trata este decreto considerara o desempenho do servidor
independente do regime retribuitério para o qual foi avaliado.

Artigo 35 - A autoavaliagao e o Plano de Desenvolvimento do Servidor - PDS nao serao
aplicados aos ocupantes do cargo em comissao de Coordenador de Saude.

Paragrafo unico - A avaliagdo pela chefia imediata no caso a que se refere o "caput" deste
artigo terd peso igual a 100% (cem por cento) no resultado final da Avaliagdo de
Desempenho Individual.

Artigo 36 - Este decreto e suas disposi¢Oes transitdrias entram em vigor na data de sua
publicagao.
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DISPOSICOES TRANSITORIAS

Artigo 12 - Excepcionalmente para o primeiro processo de progressao, a ser realizado no
exercicio de 2012, serd considerada uma unica Avaliagdo de Desempenho Individual,
observando-se os demais requisitos previstos em lei e os procedimentos definidos neste
decreto.

§ 12 - No processo de que trata o "caput" deste artigo, poderdo ser beneficiados até 40%
(quarenta por cento) do quantitativo de cada classe da Lei Complementar n? 1.157, de 2 de
dezembro de 2011, existente em 31 de dezembro de 2011, no ambito de cada
orgdo/entidade.

§ 22 - No processo de progressao a que se refere o "caput" deste artigo, o servidor podera
concorrer a qualquer grau superior aquele em que o cargo de que é titular ou funcao-
atividade de que é ocupante foi enquadrado, desde que:

1. em 30 de junho de 2011, conte com tempo de efetivo exercicio superior a 4 (quatro) anos,
no mesmo cargo ou funcdo-atividade;

2. na data estabelecida para fins de apuracdo do intersticio conte com tempo de efetivo
exercicio, no mesmo cargo, igual ou superior a soma dos intersticios previstos para os graus
gue antecedem aquele ao qual pretenda concorrer.

§ 32 - A apuracdo do tempo de efetivo exercicio serd feita até 30 de junho de 2012.
Artigo 22 - No primeiro processo de Avaliagao de Desempenho Individual, de que trata este
decreto, excepcionalmente, sera aplicada exclusivamente a avaliagao pela chefia imediata.
Palacio dos Bandeirantes, 19 de marco de 2012

GERALDO ALCKMIN

Moénika Carneiro Meira Bergamaschi

Secretdria de Agricultura e Abastecimento

Paulo Alexandre Pereira Barbosa

Secretdrio de Desenvolvimento Econdmico, Ciéncia e Tecnologia

Angelo Andréa Matarazzo

Secretdrio da Cultura

Herman Jacobus Cornelis Voorwald

Secretdrio da Educacao

Edson de Oliveira Giriboni

Secretdrio de Saneamento e Recursos Hidricos

Andrea Sandro Calabi

Secretdrio da Fazenda

Silvio Franca Torres

Secretario da Habitacdo

Saulo de Castro Abreu Filho

Secretario de Logistica e Transportes

Eloisa de Sousa Arruda

Secretaria da Justica e da Defesa da Cidadania

Bruno Covas

Secretario do Meio Ambiente

Rodrigo Garcia

Secretario de Desenvolvimento Social

Julio Francisco Semeghini Neto

Secretario de Planejamento e Desenvolvimento Regional
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Giovanni Guido Cerri

Secretario da Saude

Antonio Ferreira Pinto

Secretario da Segurancga Publica

Lourival Gomes

Secretario da Administragdo Penitenciaria
Jurandir Fernando Ribeiro Fernandes
Secretario dos Transportes Metropolitanos
Carlos Andreu Ortiz

Secretdrio do Emprego e Relagbes do Trabalho
José Benedito Pereira Fernandes

Secretdrio de Esporte, Lazer e Juventude

José Anibal Peres de Pontes

Secretdrio de Energia

Edson Aparecido dos Santos

Secretario de Desenvolvimento Metropolitano
David Zaia

Secretdrio de Gestdo Publica

Marcio Luiz Franca Gomes

Secretdrio de Turismo

Linamara Rizzo Battistella

Secretdria dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia
Sidney Estanislau Beraldo

Secretario-Chefe da Casa Civil

Publicado na Casa Civil, aos 19 de margo de 2012.
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ANEXO XI — FORMULARIO DE AVALIAGAO — NIVEL ELEMENTAR (LC 1.157/12)

SECRETARIA DE ESTADO DA SALIDE

Siik

Formulario de avaliagio de Nivel Elementar

A‘H’ALM(;E.D DE DESEMPEMHO - Decreto n® 57.884/2012 - DOE 200022012

Ciclo de Avaliagao: 071/0172011 & 311272011

Coordenadoria: | === (| CRS|CCD{|CRH|CGCSS(| C.R.S.| G5 |CCTIES Outros ()
) ) ) L) ) L I I N I

LA Denominacdo da Unidade:

[Nome do avaliado:

RG.: R5: PV:  |Classe:

|Home do avaliador:

RG.: RS: P\V:  |CargoiFungéo:

Avaliagao dos fatores de competencias: analise os indicadores e atribua um valor entre 1 a 5 pontos de acordo
com O desempenho do avaliado considerando os indicadores e seus respectives conceitos.

Escala: Conceito: Definigao:
5 Acima daz expeciafivas  [Indlca que o senddor atende S0 iIndicador SUDSENID 35 EXDeCtamEs.
4 Muito bom / competenie  |Indica que & SEnador afende 30 INACador CoM sampesingla, agregando vakor 3 230
3 Bom / eficienfe Indlica JesEMpenno Que IEnds 55 expeciatias em Eepas 50 ndissor
2 Regular Indlza desempenho modersde no Indicador, demansiandn que o senddor pass aiguma
g Jmcuidade ne realiZagan de suas airibwgies.
’ Indica Daled desempenh na INicador, demonsianca que ¢ Senigor Dossw mulla dvcukdade
1 [nsuficiente & FEANFEGS0 95 SUES STDUWGHES.
Fatores de competéncias [ i =
. pet Indicadores | comportamentos observados: Escala ! pontuagao:
conceitos:
Buscou Tazer os trabalhos de acordo com 3 NOMAs & regras,
LC . melhorandn processos, bUscanso resuitados acima do esperado. O: O: D2 04 Os
- LOMPromisso Envolveu-s2 com o rabalhos desenvolvidos, executando-os com
profissional: Capacitade de & |gagiaplo. O: Oz O O« Os
COMDTOMElsr COm SeU trabalho & ge = =
o Ciemanstrou fer responsabiiidade com os documentos, matenals, prazos
:?Emb?; TREPONEANIGANE | com as metas Instucionals. O: Oz Oz [Os Os
) Diemonsirou possulr comprometimenio & caboragda ¢OM 05 Memies C: Oz Oz 4 O
g8 53 equipe @ GOm 05 objelives 83 Instiulcio. 3 2 3 4 5
SOUDE 52 COMUNICAr DEM COM 35 [EE5035 58 problemas. O: O=2 O Os Os
Il. Comunicagao: Capacisade  [Soime ouvir supenores & colgas 02 Tabang, 52m i
C e " que prejlgamentos
e 52 Tazer Entender, pudessem atrapalhar o0& 3ssUntos fratados. O Oz O 04 Os
BLERS MR35 & Intormagies & de our
atentamente buscanda compreender (Em shuacdo de confiito, soube se conbrolar @ manter postura apropriada. | 1 (J2 O3 e s
E] recebida.
mensagEm Cividiu Informaghes e expensntas com o oulros para Tazer os
traialhos. O Oz O O« Os
Procurnou resalver of problemas do dia-a-dia, da melhor maneira
. possivel. O: O=2 O Qs Os
Il Interesse e iniciativa: ANTECIPOL-EE N0 MOMENDD O fAZ8r 05 Tabalnos & [aneras anies MesmD
Capacidade t0 GerVidor e MaMer&e | 5o cor coprado pela chefla Imediata, O: O=2 O Qs Os
Interessado peio trabaiho,
demonETando 3 vontade e executar |Procurou ajudar nas situagdss de trabaiho que ndo eram de rotina. O: O=2 O3 s Os
3= Fhidades 43 sU3 rea de tebaho.
Apresentou ielas cu sugesiles para medhorar os trapalhos exscutacos. | [ 2 O3 e Os
. Diriglu-E2 35 DEEE03E COM respelin & conslideragdo. i 2 3
[Iv_ Relacionamento g F O: Oz Os O« Os
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Demaonsirou habilldade em manter um bom relacionaments COm seus

interpessoal: Capacidads que o
avallack apresenta em ndacionar-ge | PArES, EUDEMNONSS @ USUAMOS. D: D2 Os 04 Os
OM SELE COIS]as, SUDEriones & Conseguiu lidar com as diferengas & manbeve-6e sempre dispasto a D 1 D2 D 5 D-ﬂ D .
demas pessoas envoividas em seu | CODPETAr
trabaif. Compariihou suas experiéndas e Informagles esimulando a harmaonla
na squpe. O:r O O Os Os
Soube f3aZer sUas atvidades demonstrando 187 conhedimenio sobie o
B . trainalhg e objstivos. 0. O: * O« Os
W. Conhecimentos ligados |-
Solichou apoio de 52U supenor para obter informagies atualzadas sobne
a0 trabalho: Dapa:imEﬂE sU3 atvidade. D 1 D'E D 3 D'q D L
dominar tScnicas & eapenencias & de
saber usHas Dars fameT 0 Bel Aplicou, com faclldade, o aprendizado 30 trabalho que dessnvolve. 1 Oz Oz Qs Os
(rabaiig o3 MERor Maneia possve. | o 3% taretas & Svidanss com gualidats, COM POUSDE DU NENhUMa O: O: O
necassidade e refazeios. 1 2 ? 04 Os
Buscar segulr 35 nomas, orlentagdes & medidas g2 s2guranga na
V1. Praticas de Seguranga e |EXSCUGA0 02 5U35 atividades. O: Oz Oz O« Os
protegao a salde: Capacidade |UtIEou os equipameantos de seguranga exigldos para o exerchio de 5U3S . 3 3
e obedecer as regras & stnughes [fungles. O [z 03 [+ Os
2 SEQURANES N0 TEADSND. CAMD oy pmatayy se 5 realzagso 02 SXAMES MEICOs PENGNICOS & DrEventves
manutengdio e prevengdo da sande|” o P |U: Oz O Os Os
00 iradanacar. Desenvolveu abitudes SEQUEs no ambients de trabalna. O: Oz O O« Os
Teve aliudes de copperagdo que s2 evidenclaram nofrabalh emgeral. | [ Oz Oz s Os
WIl. Flexibilidade
|Adaptabilidade: Capacidade e |PTOCUOU adaptar-se 35 mudangas de foma poshiva, O: Oz O Qs Qs
reagr poslfvaments a5 mudangas
a|ustando-s2 a0 amblente de Criou fonmias mehorss & mals rapidas para Tazer as colsas. 1 Oz O Qs Os
trabaiho.
Demonstrou disposigdo em mudar de opinkdo. O O=2 Oz 4 Os
L N0 deixol qUe INEM2E52E U COMPIoMISE0s Dess0als MESMenssem no
V_'"' fH'E_E'd“'d’dE & andamenip 905 tranalhos. O Oz O O« Os
disciplina: Capacdade de CONCiUN SU35 [aNETas N0 (2Mpo deleminado, 58m necessidage de
CUMIPAT NOM35 & Pocedimentos,  |cosranca da chefia Imediata, O O O Oa Os
mantando contuta de atomo SOM  (FemoREUa jomanta de rabalng pre-estaDeecida anto N aspec de
O pNCIPIOS 03 ABMINIBEEE0.  |pe oy iencia como de horaro. O Oz Oz a4 Os
NeCc2ssAros Para Xercer sU3s "
sk Diemaonsirou abifude o2 respelio com supenores, colegas de frabalho e
atividades. - O:r Oz Oz a4 Os
JAgsinatura oo Avallador Data; !
Fatorss de Compaiénela: Pontos ootidos:
1. COMPROMISSD PROFISSICNAL
2. COMUNICACAD A S2N3IrE 00 Responsavel peio RH:  Daa; [
3. INTERESSE E IMICIATIVA
4. RELACIOMAMENTO
INTERPESSOAL
£ COMHECIMENTLS LIGADOS AD EEEraia 02 Te5Emunna T, T
TRABALHOD
£. PRATICAS DE SEGURANCAE
FROTEE.DASAL'.EE
7. FLEXIBILIDALDE E
JADAFTASILIDADE
B. ASSIDUIDADE £ DISCIPLIMA [A=inaturs 0o Avalaoo: - T
Totallzagao
MOmerD total d2 ponios possivels 180 CnEervaries:
deste fommulano
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ANEXO XIl — FORMULARIO DE AVALIACAO — NIVEL INTERMEDIARIO (LC 1.157/12)

SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE
AVALIAGAO DE DESEMPENHO - Decreto n® 57.884/2012 - DOE 20/02/2012

Formulario de avaliagdo de Nivel Intermediario

Ciclo de Avaliagao:

01/01/2011 a 31/12/2011

CSS(
)

Coordenadoria:

C.R.S|C.C.D(|C.RH(|CGCSS(|CP.S.|G.S.|CCTIES
()] ) ) ) e ¢

Outros ( )

UA.:

Denominagdo da Unidade:

Nome do avaliado:

RG.: RS: PV: Classe:
Nome do avaliador:
RG.: RS: PV: Cargo/Funcgao:

Avaliacdo dos fatores de competéncias: analise os indicadores e atribua um valor entre 1 a 5 pontos de acordo
com o desempenho do avaliadoe considerando os indicadores e seus respectivos conceitos.

Escala: Conceito: Definigao:
5 Acima das expectalivas  |indica que o servidor atende ao indicador superando as expectativas.
4 Muito bom / competente |indica que o servidor atende ao indicador com competéncia, agregando valor & agéo.
3 Bom / eficiente Indica desempenho que afende as expectafivas em relagdo ao indicador.
2 Reauiar Indica desempenho moderado no indicador, demonstrande que o servidor possui alguma
eg dificuidade na realizagdo de suas atribuigdes.
1 Insuficiente Indica r.?mx? desempenhol nq J'.:TdJ'CﬂdO.l'__ demonsfrando que o servidor possul muifa diffculdads
na realizacao de suas afribuictes.

Fatores de competéncias /

Indicadores / comportamentos ocbservados:

Escala / pontuagdo:

conceitos:
Demonstrou ter responsabilidade com os documentos, materiais, prazos D D D
I. Compromisso e com as metas institucionais. 1 2 3 Oe s
profissional: Capacidade de se Envolveu-se nos trabalhos desenvolvidos, dedicando-se 3 execugdo das n 0 0 D D
comprometer com seu trabalhe & de atividades que Ihe foram atribuidas. 1 2 3 4 5
desenvolvé-lo alinhado aos obietivos |Empanhou-se nas situacdes de trabalhe que ndo eram rotineiras
institucionais, com responsabilidade e P 3 g D 1 I:‘ 2 I:l 3 D 4 I:‘ s
&tica profissional. N&o deixou que interesses ou compromissos pessoais interferissem no
andamento dos trabalhos. Cr O2 s Os Os
Soube se comunicar com clareza e objetividade e apresentou D D D D D
L. comunicagﬁo: Capacidade argumentos para defender sua posicdo. 1 2 3 4 3
de transmitir informagdes Soube ouvir superiores e colegas de trabalho, sem prejulgamentos que ] O] 0 s+ 0O
objetivaments, se fazendo entender; |pUdessem comprometer a compreensdo dos assuntos tratados. 1 2 3 4 3
Eud:c::;g 2:;?2;?;1':&:3:;3; Em situagdo de conflito, manteve posfura e soube contomar objecdes. (11 [z s Q4+ Qs
transmitida. Manteve seu superior informado sobre o andamento de sua atividade,
evitando surpresas. O 02 Os a4 Os
Buscou melhorar a eficiencia na execucao dos trabalhos, por meio de
IIl. Iniciativa e novos conhecimentos efou maneiras de executar as tarefas. D 1 D 2 D3 D4 D 3
5 - ) Buscou solucionar problemas do dia-a-dia, de maneira proativa,
Disponibilidade: Capacidade de |. .
) P L " P independente de estimulos extemos. D 1 D 2 D3 D“ D 5
agir frente & situagao de trabalho, . =
sendo proativo, antecipando-se na Antecipou-se na execu¢io dos trabalhos e tarefas antes mesmo de ser
- ' cobrado pela chefia imediata U Oz Os Oa Os
resolug&o de problemas e/ou na - -
execucdo de atividades. Buscou executar os trabalhos em conformidade com normas e regras, 01 Oz Os 4 Os
aprimorando processos, buscando padries acima do esperado.
Demonstrou habilidade em interagir e manter bom relacionamento com D D D D D
IV. Relacionamento Seus pares, superiores e usuarios. 1 2 3 4 3
interpessoal: Capacidade que o Consequiu lidar com diferencas na equipe, focando-se nos objetivos (1 Oz s (s s

avaliado apresenta em relacionar-se

comuns do trabalho.
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com seus colegas, superiores e

Compartilhou suas experiéncias & informagdes estimulando a harmonia

6. ORGANIZAGAD

7. DESEMPENHO NO TRABALHO

demais pessoas envelvidas em seu  |Na equipe. 1 O2 O O+ ds
trabalho. Conseguiu lidar com as diferencas e manteve-se sempre disposto a
COOPErar. U1 Oz s D4 D 5
Executou suas afividades demonstrando ter conhecimento sobre o
V. Conhecimento e trabalho e objetivos. L Oz Os O« Os
Atualizagao: Capacidade de Compartilhou informag@es e experiéncias com os outros para a 1 Oz [
Eplicar recursods tegl;icoa e prificos & |grecugdo dos trabalhos. 1 2 3 [+ s
USCAT apreender informagoes, Realizou suas tarefas e atividades com qualidade, com poucos ou
conceitos, téenicas e experigneias e || ST g ' P O O=2 Os s s
de utiliza-la constantemente na sua c i taref - Ehelecid daded
area de atuagdo. oncluiu as tarefas nos prazos estabelecidos, sem necessidade de
cobranca da chefia imediata. U U2 s O« Os
Demonstrou planejar suas atividades diarias mesmo em meio a
dificuldades e imprevistos. D 1 D 2 D3 D4 D 5
VI. Organizagio: Capacidade de Manteve a coordenagdo e controle das suas atividades em cooperagdo 1 Oz Cs Ca [
exercer controle sobre as suas com os membro de sua equipe. 4 5
atividades realizando dentro de uma | Priorizou acfes para contornar dificuldades na realizag3o de suas Ot Oz s e O
sequéncia mais produtiva. tarefas colaborando para o alcance dos objetivos e metas estipuladas. 4 5
Propds acbes conjuntas e integradas com oS responsaveis por outras
atividades, visando acbes coordenadas. U U2 Ds Oa Os
Realizou suas atividades de forma completa, precisa e criteriosa, D D D Cs O
VIl. Desempenho no atendendo aos resultados esperados. 1 2 3 4 5
3 i ¥
trabalho: Capacidade de alcangar Demonstrou clareza na execucdo das tarefas a serem realizadas sob
os resultados esperados em Suasg sua responsabilidade contribuindo com os resultados da equipe. D 1 D 2 D3 D4 D 5
atividades, dentro do prazo Adaptou-se a acontecimentos ou eventos inesperados e as alteragfes 1 Oz [ Cas [
determinado, com o uso racional  |bruscas de prioridades no desenvolvimento do seu trabalho. 4 5
de recursos. Manteve sigilo sobre assuntos confidenciais sem a necessidade de
orientacdo. O 02 Os Qs Os
Buscar sequir as normas, orientacdes e medidas de seguranca na
VIIL. Praticas de seguranga e execucdo de suas atividades. U U2 Ds Oa Os
protegio i saide: cCapacidade Utilizou osﬂequamentos de seguranca exigidos para o exercicio de D 1 D 2 Dﬂ (a4 s
) " suas fungdes.
de obedecer as regras e instrugdes
de seguranga no trabalho, como Sy " = P — -
ubmeteu-se a realizacdo de exames medicos periddicos e preventivos.
manutengdo e prevencio da sadde i P P O D2 [Os Os Os
do trabalhador. i .
Desenvolveu afitudes seguras no ambiente de trabalho. O:r O2 Os da Os
|4 =sinatura do Avaliador: Diata: ! !
Fatores de Competéncia: Pontos obtidos:
1. COMPROMISS0 PROFISSIONAL
. COMUNICAGJEO |Assinatura do Responsavel pelo RH:  Data: ] ]
3. INICIATIVA E DISPONIBLIDADE
4. RELACIONAMENTO
INTERPESSOAL
. asinatura de Testemunha {quando necessaria) ata:___|
5. COMHECIMENTC E |4 =sinatura de Teste h 5 D ! !
ATUALIZACAO

8. PRATICAS DE SEGURANCAE
PROTEGAO A SAUDE

[Assinatura do Avaliado:

Totalizagdo

Data:

!

Mumero total de pontos possivels
deste formulério

Observagoes:

160
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ANEXO XIIl - FORMULARIO DE AVALIACAO — NIVEL UNIVERSITARIO (LC 1.157/12)

SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE
AVALIACAOQ DE DESEMPENHO - Decreto n® 57.884/2012

- DOE 20/02/2012

Formulario de avaliagao de Nivel Universitario

Ciclo de Avaliagio:

01/01/2011 a 31/12/2011

.. |CSS. |CRS.|CCD.|[CRH(|CGCSS(|CPS.|G.S.|CCTIES |Outros ( )

Coordenadoria:

R ) ) )yl )
UA.: Denominagdo da Unidade:
Nome do avaliado:
RG.: RS: ‘F’V: ‘Classe:
Nome do avaliador:
RG.: RS: PV: Cargo/Func&o:

Avaliagao dos fatores de competéncias: analise os indicadores e afribua um valor entre 1 a 5 pontos de acordo
com o desempenho do avaliado considerando os indicadores e seus respectivos conceitos.

Escala: Conceito: Deﬂnig.'io:
5 Acima das expectativas Indica que o servidor atende ao indicador superando as expectativas.
4 Muito bom / competente Indica que o servidor atende ao indicador com competéncia, agregando valor & agdo.
3 Bom / eficiente Indica desempenho que atende as expectativas em relagdo ao indicador.
5 Reaular Indica desempenho moderado no indicador, demonsirando que o servidor possui alguma
eg dificuidade na realizagio de suas atribuigies.
. Indica baixo desempenho no indicador, demonstrando gue o servidor possui muita dificuldade
1 Insuniciente na realizagdo de svas atnibuicdes.

Fatores de competéncias /

Indicadores / comportamentos observados:

Escala / pontuagao:

conceitos:
Desenvolveu suas atividades com alfo grau de compromisso, buscando
: " A (lr 02 Os O« Os
l. Compromisso omar as providéncias necessarias para alcangar resultados.
profissional: Capacidade de se Procurou buscar meios que possibilitassem melhor formac3o técnica, sem C: Oz OIs O« O
- io instituci 4 5
comprometer com seu trabalho & de  |3P0I0 institucicnal.
desenvolvé-o alinhado aos objetives | Empenhou-se nas situagdes de frabalho que ndo eram rotineiras
institucionais, com responsabilidade e P 3 ; ) D 1 D 2 D 3 D N D 5
etica profiszional. Nio deixou que interesses ou COMpPromissos pessoais interferissem no
andamento dos trabalhos. Cl: O2 Os O Os
L Soube se comunicar com clareza e objetividade. 1 Oz Oz 4 5
Il. Comunicag¢ao: Capacidade s+ O
de transmitir informagdes Soube ouvir superiores e colegas de trabalho, sem prejulgamentos que O O2 Os O« 0O
objetivamente, se fazendo entender; |Pudessem comprometer a compreensdo dos assunfos tratados. 1 2 3 4 5
e de ouvir atentamente o interlocutor, - o - _—
' |Em situag3o de confiito, manteve postura e soube contornar objegdes.
buscando compreender a mensagem & P I8¢ D B D 2 D 3 D 4 D E
transmitida. Compariilhou informagoes e experiéncias com os outros para a execugao
dos trabalhos. O Oz Os O+ Os
Buscou alternativas, encorajou novas ideias e envolveu os outros na
1. Iniciativa e implementagdo dos resultados. U: Oz 0= O« Os
disponibilidade: capacidade de |Buscou melhorar a eficiéncia na executao dos frabalhos, buscando novos
- : - O: O= Os Os Os
agir frente & situag&o de trabalho conhecimentos elou maneiras de executar as tarefas.
5 i i 5 Foi capaz de criar novas metodologias ou de ter idéias que auxiliaram na
sendo proativo, antecipando-s& na | Dw g q (1 2 [J3 |:| 4 |:| s
resglugio de problemas efou na obtencdo dos resultados.
execucdo de atividades. Antecipou-se na execuc3o dos trabalhos e tarefas antes mesmo de ser
cobrado pela chefia imediata. O O2 Os O+ Os
Realizou suas atividades especificas e frabalhou em harmonia com oufros
IV. Trabalho em equipe: profissionais. 1: Oz Os O« ds
Capacidade de atuar em conjunto,  [Confribuiu com a construgao do consenso e comprometel-se com a
interagindo & mantendo um bom (J: 2 s [+ s

Y

equipe em que atua.
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TEIRAGIOTIEAINIETILG GO SEeus paies o

ATUALIZACED

6. TOMADA DE DECISAQ

7. IND‘.’A(_:;&O E ADAPTABILIDADE

superiores, lidando com diversidade e |Conseguiu lidar com as diferencas e se manteve disposto a cooperar. |:| 1 D 2 D 3 [a s
focando energias para a consecugdo — - —
dos resultados. Confribuiu para o aprimeramento das relagdes entre os membros da H [ [ s O
equipe, visando a melhoria do desempenho das atividades. 1 2 3 4 LIS
Priorizou atividades conforme grau de relevancia para atingir os resultados D D D D D
V. Conhecimento e esperados. _ el
Atualizag:ﬁc' Capacidade ds Compartilhou com colegas novas ferramentas e maneiras de executar o D D D
: ; ) . 1 2 3 4 s
agregar informagBes, conceitos, trabalho, visando a melhoria dos processos e dos resultados.
técnicas e experiéncias & de ulilizé-a | gy scoy aperfeigoar-se continuamente suas habilidades comportamentais
constantements na sua érea de P ¥ P ] D 1 D 2 D 3 D 4 D 3
atuagdo. Procurou prover os meios de preencher as lacunas de competéncias
técnico-funcionais, solicitando, quando necessario, apoio institucional. D 1 D 2 D 3 s Os
. Tomou decisdes analisando os impactos nas pessoas e nos resultados O O=2 Os 4 5
VI. Tomada de Decisao: _ _ O+ O
Capacidade de agir com rapidez e Demonstrou ter visdo do todo fazendo analises e parciais para a tomada M Oz O3 O« O
Jfexibilidade, analisando problemas e |de decisdo. 4 5
todas as variaveis envolvidas, o ) P . -
tomando decisdes assertivas & Tomou decisbes complexas, analisando cendrios e altemativas possiveis. [ []1 [J2 [z [Ja4 s
focadas em resultados. Previu riscos decorrentes de suas decisbes, planejamento medidas para
contoma-los. (J: 2 [s L4 Os
Propos melhorias a partir de sua experiencia e conhecimento internalizado 0 ] ] 04 [
VI Inovagio e relativos as atividades em que atua. 1 2 3 4 3
ili . : Elaborou e apresentou solucdes criativas e viaveis para situactes
Adaptabilidade: Capacidade de | =901 ¢ ¢ O: O2 Oz 4 s
reagéio as mudangas, procurando vivenciadas nos processos em gue atua.
adaptar-se de forma produtiva com | ldentificou e propds melhorias aos superiores e colegas para as atividades (: Oz Oz s O
atitude proativa ao ambiente de desenvolvidas. 4 s
trabalho. Agiu com determinacdo e persisténcia frente a cenarios imprevisiveis,
superando obstaculos na execucdo das atividades. U: U2 Us O+ Os
Estabeleceu relacao de confianga com os clientes, buscando os melhores O: O 0
VIil. Foco no cliente: resuitades. _ : § » O Os
Capacidade de identificar & de Quviu seus clientes e os envolveu ativamente no decorrer de seu (01 O Oz Os O
atender &s necessidades dos relacionamento e processos de trabalho. 1 2 3 N 3
clientes, procurando satisfazé-las e |Antecipou-se as necessidades dos seus clientes, informando-os sobre o D D D
respeitando as diversidades, andamento e desdobramentos das acdes efefivas. 1 2 3 4 Os
condicdes ou opgdes de vida. Demonstrou-se capaz de lidar com a diversidade e com as diferentes D D D s O
condicfes de vida das pessoas, interagindo com atencio e gentileza. 1 2 3 ; 3
Assinatura do Avaliador: Data: ] ]
Fatores de Competéncia: Pontos obtidos:
1. COMPROMISSO PROFISSIONAL
2. COM UHICAQ&O Assinatura do Responsdvel pele RH:  Data_ [ o
3. INICIATIVA E DISPONIBLIDADE
4. TRABALHO EM EQUIPE
5. COMHECIMENTO E Assinatura de Testemunha (quando necessario) Data:___{ ]

8. FOCO NO CLIENTE

Assinatura do Avaliado:

Totalizagdo

Data:

]

Numero total de pontos possiveis
deste formulério

(Observagdes:

160
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ANEXO XIV — FORMULARIO DE AVALIACAO — NiVEL COMANDO (LC 1.157/12)

SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE
AVALIAGAO DE DESEMPENHO - Decreto n® 57.884/2012 - DOE 20/02/2012

Formulario de avaliagido de Nivel de Comando

Ciclo de Avaliagao:

01/01/2011 a 21/12/2011

CSS.
()

Coordenadoria:

C.RS.|C.CD.|CRH.|CGCSS(|CP.5.|G.S.|CCTIES
AR ) () ¢

Qutros { )

JUA.:

Denominacdo da Unidade:

Nome do avaliado:

IrRG.: RS: PV: Classe:
Nome do avaliador:
|RG_: RS: PV: |Cargo/Funcéo:

Avaliacao dos fatores de competéncias: analise os indicadores e atribua um valor entre 1 a 5 pontos de acordo
com o desempenho do avaliado considerando os indicadores e seus respectivaos conceitos.

Escala: Conceito: Definigdo:
5 Acima das expectativas Indica que o servidor atende ao indicador superando as expectativas.
4 Muito bom / compefente Indica que o servidor atende ao indicador com competéncia, agregando valor & agdo.
3 Bom / eficiente indica desempenho que atende as expectativas em relagdo ao indicador.
Indica desempenho moderado no indicador, demonstrando que o servider possui alguma
2 Regular ) - L
dificuldade na realizagdo de suas atribuigdes.
- Indica baixo desempenho no indicador, demonstrando que o servidor possui muita dificuldade
1 Insuficiente na realizagdo de suas atribuigbes.

Fatores de competéncias /

Indicadores / comportamentos observados:

Escala / pontuagao:

de cooperagdo e eficacia,

servidores que se destacaram,sem afetar o desempenho dos demais.

conceitos:
Atuou de forma proativa em reunioes, apresentando solugoes e
I. Compromisso disposigdo na busca de agdes para a melhoria dos resultados. D 1 D 2 D 3 [s Os
profissional: Capacidade de se Desenvolveu suas atividades com alto grau de compromisso, buscando n [ [
comprometer com seu trabalho & de tomar as providéncias necessarias para alcancar resultados. 1 2 3 s Os
desenvolvé-lo alinhado aos objetivos |Manteve seu comprometimento com as propostas da instituicio diante de O 0 0
institucionais, com responsabilidade e |obstaculos, frustacdes, interesses ou COMPromissos pessoais. 1 2 3 4 Os
Stica profissional. Afingiu de forma eficiente os objetivos esperados atendendo aos prazos
esfipulados. Llr 02 Os Oa Os
o . . -
Soube ouvir subordinados e superiores, dando atencao as criticas e D D D |:| D
. comunicagio: capacidade recomendacdes, revendo posturas e decisdes quando necessario. 1 2 3 4 5
de expor idéias ordenadamente & Transmitiu com clareza e objefividade todas as orientagdes de trabalho 0 0 0 D D
objetivaments se fazendo entender;  |Para a sua equipe, utilizande linguagem e exemplos adequados. 1 2 3 4 5
capacidade de ouvir atentamente o |Redigiu documentos (oficios, memorandos, e-mails, entre outros) com
interlocutor, buscando compreender a clareza, ohjetividade e qualidade. D 1 D 2 D 3 D 4 D 5
mensagem transmitida. Assegurou que informagdes importantes fossem compartilhadas com
seus servidores e outras pessoas da instituicdo. U U2 s O Os
Tomou decistes satisfatorias, analisando cenario e as variaveis
lll. Tomada de Decisao: envolvidas gerando resultados adequados. U U2 Os O Os
(Capacidade de agir com rapidez e - = = =
Mexibilidade, avaliando e gerenciando gal capaz de_ rﬁunlr |nl3m1agueds. netce;sanasg:ara a tomada das O O2 Os s Os
iscos, considerando varidveis ecisdes, aglﬂ [4] ;em emora diante dos problemas.
envolvidas. Inclui analisar Tomou decisdes simples e complexas com seguranga e firmeza, sem O 0 0
conseqiiéncias e impactos de suas  |hesitacdo, sendo embasadas em dados e informagfes relevantes. 1 2 3 D 4 D 5
decisbes tanto nas pesseas como Comunicou decisfes as pessoas afetas, com lealdade e respeito, de acordo
nos resultados. |C0U AECISDES as pes: : o peito, O O2 Os s Os
com chjetivos institucionais independente de opinides pessoais.
Acompanhou o desenvolvimento da equipe dando suporte, estimulo e D D D D D
|Iv. Gestio de pessoas: incentivo necessarios para a melhoria dos seus resultados. 1 2 3 4 5
Capacidade de construir uma cultura |FOMeceu feedback adequado a equipe, valorizando e reconhecendo 0
1 2 s s Qs
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direcionando os esforcos dos

Souhe administrar os conflitos dentro do grupo de trabalho, mantendo um

PROCESS0S E RESULTADOS

fl

INOVACAD E GESTAO DA
MUDAMCA

colaboradores para o alcance dos bom ambiente & clima de trabalho. Ll 02 Os Os Os
resulitados. Estabeleceu relacdes eficazes com os outros, tanto dentro como fora da
unidade de trabalho. Clr Oz [Os D4 Ds
Identificou as necessidades de desenvolvimento de seus subordinados,
. fortaleceu a autonomia deles favorecendo o alcance das metas. Ll Oz Os O« Os
V. Lideranga: Capacidade de Envolveu o grupo na elaboragio do plano de trabalho, respeitando a
inspirar, motivar, iderar, desenvolver diversidade D 1 D 2 DS I:‘4 |:| 5
e crientar pessoas e delegar -
atribuiges para o alcance dos Facilitou a integragdo dos membros de sua equipe de trabalho. [ 2 s a4 Os
objetives & metas institucionais. A i dant P —— Bes rent
udou aos outros a adaptarem-se e & administrarem suas reacdes frente
as mudancas. Ur U2 s s Os
Procurou cerificar-se de que as pessoas entenderam como o seu
VI. Processos e resultados: |trabalho se relaciona com o objetivo da instituic&o. Cr 02 Os s Os
Capacidade de alcangar e superar  |Questionou de maneira construtiva os métodos e processos de trabalho, ] 0 0 s O
metas estabelecidas, garantindo propondo melhorias e solucionando problemas. 1 2 3 4 5
resuitados epq”a“d“f’e d|°5 ) Elaborou e propds melhorias a serem implementadas na sua area de (i Oz Os Oa O
zL‘;:i;ﬁ;amr::;;p::éﬁ;”:'ame”t°' atuagio com foco nos resultados do processo. 4 5
o ' Orientou a equipe para resultados relacionados a sua area de atuagio,
avaliacao. L
£ cerfificando-se do alinhamento aos objetivos da unidade. D 1 D 2 D3 D4 D 5
Encorajou novas idelas, envolveu os outros na busca de altemativas,
disseminou e apoiou acdes geradoras de melhores resultados. D 1 D 2 D 3 D 4 D 5
% 5 Agiu com determinacdo e persisténcia frente a cendrios imprevisiveis,
VIl. Inovagio e Gestio da : O: 02 Os Oa Os
. A superando os ohstaculos.
mudanga: Capacidade de 0 g ender o " - 3
promover e de lidar com a inovag&o Ajudou 0s servidores a entender claramente o que precisao fazer de (i Oz O3 4 s
no ambiente de trabalho, gerenciands forma diferente como consequencia das mudangas da organizagdo.
& mediando confiitos que possam ser |CONseguiu executar e trabalhar com novas ferramentas efou novas Ot O2 O3 [Ja Os
lcausados pelo nove. formas de executar as afividades trazidas para o ambiente de frabalho.
. Compartilhou informacdes e sugesties para ajudar os outros, dando D D D
L - - 3 : ' 1 2 3 4 5
vill Aprgndlzagem & orientagdes efefivas. s O
compartilhamento do — _ —
conhecimento: Capacidade de Disseminou o conh:emmemo técnico & equipe preocupando-se com a D 1 D 2 DS D4 D 5
buscar, apreender, aplicar e cormeta Compreensao.
disseminar conhecimentos para o Demonstrou comprometimento com o seu desenvolvimento continuo e de
crescimento arganizacional e i .|:| 3 3 D 1 D 2 D 3 |:| 4 |:| 5
3 sua equipe atualizando-se em sua area de atuacdo.
I Inclui d — - -
Zzszzaénc:;iu';pr:;s zr di";z:m Fez reunifes com os membros da sua equipe, regularmente, para avaliar D D D
n prep = " |oavango do desenvolvimento do grupo. 1 2 3 4 Os
Assinatura do Avaliador: Drata: ] ]
Fatores de Competéncia: Pontos obtidos:
1. COMPROMISSO PROFISSIOMNAL
> COMUNICAQ.&O Assinatura do Responsavel pelo RH:  Data: ! !
3. TOMADA DE DECISAQ
4. GESTAOQ DE PESSOAS
5. LIDERAMCA Assinatura de Testemunha (quando necessaso) Data__ J ]
6.

&. APRENDIZAGEM E
COMPARTILHAMENTO DO
CONHECIMENTO

Assinatura do Avaliado:

Totalizagdo

Data:,

!

MNumero total de pontos possiveis
deste formuldrio

Chservagoes:

160

65

CRH - Manual Avaliagdao de Desempenho Individual



66

WEBGRAFIA

Manual de Avaliacao de Desempenho - Disponivel em:

www.sinasempu.prg.br/institucional/legisla/avalia.htm - Acesso em: 12/03/2012.

CRH - Manual Avaliagdo de Desempenho Individual


http://www.sinasempu.prg.br/institucional/legisla/avalia.htm

