PREFEITURA MUNICIPAL DE BAURU

ESTADO DE SAO PAULO

DECRETO N°12.442, DE 25 MARCO DE 2.014

P. 11.252/14 (P. 1.129/14 - DAE) Regulamenta a sistemética para o Programa de

Avaliacdo de Desempenho e Desenvolvimento
abrangido pelo Plano de Cargos, Carreiras e
Salarios, dos Servidores Publicos Municipais do
Departamento de Agua e Esgoto de Bauru - DAE,
conforme estabelece a Lei Municipal n° 6.366, de
17 de junho de 2.013.

O PREFEITO MUNICIPAL DE BAURU, no uso de suas atribui¢@es legais conferidas pelo art. 51 da

Lei Organica do Municipio de Bauru,

Art. 1°

Art. 2°

Paragrafo unico.

Art. 3°

Art. 4°

Art. 5°

DECRETA

TITULOI
DISPOSICOES PRELIMINARES

A sistematica para o Programa de Avaliacdo de Desempenho e Desenvolvimento dos servidores
publicos municipais do Departamento de Agua e Esgoto de Bauru - DAE, prevista no Titulo 111 da Lei
Municipal n° 6.366, de 17 de junho de 2.013, fica regulamentada nos termos deste decreto.

O Desenvolvimento na Carreira é a forma de evolucéo dentro da grade salarial, independente do biénio
e da sexta parte, no mesmo cargo, através de mecanismos de progressdo, a partir da aprovacdo no
estagio probatério no cargo efetivo, levando-se em consideracdo o tempo de exercicio no cargo, a
qualificacdo profissional e 0 mérito profissional.

O tempo de servico referente ao cargo de provimento efetivo diverso da carreira, ocupado anteriormente
pelo servidor no &mbito do Departamento de Agua e Esgoto de Bauru - DAE, ndo sera computado para
fins de que se trata este decreto, salvo quando se tratar do art. 61 da Lei Municipal n° 6.366, de 17 de
junho de 2.013.

O Programa de Avaliacdo de Desempenho e Desenvolvimento (PADD) é um processo continuo de
acompanhamento sobre o crescimento profissional dos servidores, considerando os seguintes objetivos:

I- Conseguir melhorias visando produtividade, qualidade e melhor atendimento as necessidades
dos cidadédos, bem como atuar na reducéo dos custos administrativos;

Il- Orientar os servidores a respeito do desempenho de cada um, buscando melhorias continuas e
permanentes;

Il- Estabelecer um clima de confianga, motivacao e cooperagdo entre os membros de cada equipe
de trabalho;

IV - Servir como instrumento para levantamento de necessidades de treinamento e
desenvolvimento;

V- Planejar o desenvolvimento das carreiras;

VI- Identificar as limitacGes do sistema organizacional da Administracao Geral.

O Plano de Desenvolvimento na Carreira (PDC) devera ser concretizado, de acordo com:;
|- Plano de metas dos servigos;

Il- Plano de metas das equipes.

Para fins exclusivos deste Decreto considera-se:
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Art. 8°
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Art. 9°

Art. 10

Art. 11

I- Classe: sdo valores fixados para cada nivel e identificados por letras maitsculas em ordem
alfabética;

Il- Nivel: é simbolo indicativo da classificacdo do cargo, identificado por algarismo arébico;
1l- Internivel: diferenga percentual entre dois niveis consecutivos.

TITULO II
DA PROGRESSAO

A progressdo é a evolucdo funcional do servidor na carreira, de forma horizontal, de um nivel para o
subsequente e poderd ser conquistada apés avaliacdo de estagio probatdrio de duas formas:

I- Progresséo por Mérito Profissional (PMP), em raz&o de resultado da avaliagdo de desempenho
e estagio probatorio favoravel dentro da classe na qual o servidor estiver enquadrado;

Il- Progressdo por Qualificacdo Profissional (PQP), em razdo de apresentacdo de titulos ou
cursos, dentro da classe na qual o servidor estiver enquadrado.

Capitulo |
Da Progressao por Mérito Profissional (PMP)

A Progressdo por Mérito Profissional (PMP) do servidor é a evolugdo funcional na carreira de forma
horizontal, de um nivel de vencimentos para o subsequente, dentro da classe na qual estiver
enquadrado.

A progressdo dos servidores dar-se-&4 cada periodo de 03 (trés) anos, em razdo da média de pontos
anuais satisfatoria, obtida nas avaliacfes de desempenho e desenvolvimento do referido periodo.

O processo de avaliacdo de desempenho e desenvolvimento dos servidores serd acompanhado pela
Comissdo de Desenvolvimento Funcional do Departamento de Agua e Esgoto de Bauru - DAE, em
razdo do cumprimento de metas dos servigos e das equipes.

Secéo |
Da Avaliacdo de Desempenho e Desenvolvimento (ADD)
A avaliagdo de Desempenho e Desenvolvimento (ADD) é um método que visa, continuamente, verificar
a eficiéncia e eficacia do servidor no desempenho das atribuicdes e deveres do cargo, bem como
acompanhar sua atuacgdo individual e institucional no Departamento de Agua e Esgoto de Bauru - DAE,
tendo como referéncia as metas estabelecidas por cada uma das Divisdes e Presidéncia.

Entende-se por eficiéncia a execucdo das tarefas ou atribuicbes do cargo de forma produtiva,
aproveitando da melhor maneira os recursos existentes.

Entende-se por eficacia a escolha dos objetivos mais adequados e os melhores meios de alcanga-los,
contribuindo com resultados que melhor justifiquem a finalidade do cargo.

O servidor submeter-se-4 a avaliagdo anual de desempenho, que observara os principios da legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, contraditério e ampla defesa.

Serdo avaliados todos os servidores efetivos, nomeados sob regime estatutario ou celetista, ocupantes
dos cargos relacionados no Anexo V da Lei Municipal n° 6.366, de 17 de junho de 2.013.

Os resultados da avaliagdo de desempenho e desenvolvimento servirdo de subsidio para:

I- Programas de capacitacéo e requalificagdo profissional;
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11- Programas de treinamento e desenvolvimento profissional,

1l- Movimentagéo de pessoal;

V- Progressdo funcional na carreira;
V- Planos de gestdo das politicas publicas e alocagdo dos recursos;
VI- Outros mecanismos de valorizagéo profissional.

Secéo 11

Do Ciclo de Avaliagédo de Desempenho

O ciclo da avaliacdo de desempenho consiste no periodo compreendido entre 1° de janeiro e 31 de
dezembro do anterior ao ano em exercicio, devendo ser observados 0s aspectos apontados pela chefia
imediata e mediata, auto-avaliacdo, bem como o cumprimento das metas institucionais definidas pelas
Divisdes e Presidéncia do Departamento de Agua e Esgoto de Bauru - DAE.

A contagem de tempo para Progressdo por Mérito Profissional (PMP) e para Progressdo por
Qualificacdo Profissional (PQP), de forma horizontal, se iniciara ap6s a aprovacdo no estagio
probatorio.

Aos servidores aprovados no estagio probatério antes da vigéncia da Lei Municipal n° 6.366, de 17 de
junho de 2.013, dar-se-& a contagem de tempo para Progressdo por Mérito Profissional (PMP) no prazo
de 180 (cento e oitenta) dias ap6s a promulgagdo da referida lei e para Progressdo por Qualificagdo
Profissional (PQP) a partir da vigéncia da referida lei.

O ciclo de avaliagdo de desempenho compreenderd as seguintes etapas:

I- Conhecimento de metas: consiste no compromisso firmado entre os gestores (diretores, chefes
e coordenadores) e equipes de trabalho, a fim de que o processo de avaliagdo ocorra com
regras bem definidas, observando-se:

a) Compromisso individual: o gestor e cada um dos membros da equipe por ele
coordenada deverdo expor suas expectativas e firmar compromisso de trabalho;

b) Compromisso coletivo: a equipe e o gestor estabelecem o plano de metas elegendo
uma acdo e a meta a ser alcangada.

Il- Acompanhamento: processo continuo em que o gestor e as equipes verificam o cumprimento
das metas estabelecidas, cabendo ao gestor efetivar as medidas de correcéo, ajustar o trabalho
em grupo e orientar no desenvolvimento das atividades;

1l- Fechamento do ciclo: quando constantes nas Avaliacfes de Desempenho séo inseridos nos
Sistemas de Suporte Informatizado para consolidacdo e posterior apresentacdo dos resultados;

V- Divulgacdo do resultado final da avaliacdo de desempenho e desenvolvimento, por meio de
ciéncia ao servidor.

Para fins de apuracdo dos resultados serdo considerados os eventos ocorridos até o encerramento do
ciclo da avaliacdo de desempenho.
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Os formularios de Avaliagdo de Desempenho deverdo ser encaminhados aos Diretores de Divisdo,
Servico, Chefe e a Presidéncia no més de Janeiro, excetuando-se o formulério referente ao periodo de 1°
de janeiro a 31 de dezembro de 2.013 que serd encaminhado em até 60 (sessenta) dias ap6s a
publicagdo deste Decreto.

Secéo 111
Da Composicéo da Avaliagdo de Desempenho e Desenvolvimento

A avaliacéo de desempenho e desenvolvimento serd composta por 02 (duas) dimensdes, a saber:

I- Dimenséo de desempenho individual, que abrange fatores individuais de desempenho;

1l- Dimensdo de desempenho institucional, que abrange o resultado decorrente do plano de metas.
A Avaliagdo de desempenho e desenvolvimento serd composta pelos seguintes instrumentos:

I- Dimensdo de desempenho individual:

a) Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI), ou;
b) Avaliacdo de Desempenho Individual Gerencial (ADIG),
c) Auto-Avaliacdo de Desempenho (AAD).

Il- Dimensdo de desempenho institucional: Avaliacdo de Cumprimento de Metas das Equipes
(ACME).

Secédo IV
Dos Avaliadores e Avaliados

Para fins da avaliagdo de dimensdo individual considera-se:

I- Nivel funcional: agrupamento de servidores que ndo tenham outros servidores ou equipe de
trabalho sob sua responsabilidade;

Il- Nivel gerencial: agrupamento de servidores que se encontram no gerenciamento de equipe de
trabalho, constituido por Diretores de Divisdo, Diretores de Servigo, Chefes de Secdo e
Coordenadores de Equipe Externa.

A Avaliagdo devera considerar o cargo ou funcédo, a gestdo de equipe e o local de trabalho no qual o
servidor tenha permanecido pelo menos 06 (seis) meses durante o ciclo da avaliagdo de desempenho.

Na hipotese do servidor no momento da avaliagdo ndo contar com o tempo previsto no paragrafo
anterior, sera ele avaliado com base na situagdo na qual permaneceu por mais tempo durante o ciclo de
avaliagdo.

Os servidores do nivel funcional serdo avaliados na dimenséo individual das seguintes formas:

I- Pela chefia imediata por meio da Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) e,

Il- Pela Auto-Avaliacdo de Desempenho (AAD).

Os servidores do nivel gerencial serdo avaliados, na dimenséo individual, das seguintes formas:

I- Pela chefia imediata, por meio da Avaliacdo de Desempenho Individual Gerencial (ADIG), e:
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Il- Pela Auto-Avaliacdo de Desempenho (AAD).

Para fins da avaliacdo de dimensdo institucional serdo considerados os resultados decorrentes das metas
dos servicos previamente estabelecidas.

Os servidores que apresentem afastamentos previstos no artigo 61 da Lei Municipal n° 1.574, de 07 de
maio de 1.971, serdo avaliados da seguinte forma:

I- Tendo o servidor completado pelo menos 06 (seis) meses de efetivo exercicio no cargo,
funcéo ou equipe de trabalho, no ciclo de avaliagdo de desempenho e desenvolvimento, serd
avaliado com base nesses meses;

Il- Na hipdtese do servidor ndo ter completado 06 (seis) meses de efetivo exercicio no cargo,
fungdo ou equipe de trabalho no ciclo de avaliagdo, serd repetida a pontuacdo obtida na
Avaliagdo de Desempenho e Desenvolvimento anterior, e caso ndo a tenha, serd atribuida
conceito “B — BOM”, equivalente a 749 (setecentos e quarenta e nove) pontos.

Os servidores que apresentem afastamentos ndo previstos no artigo 61 da Lei Municipal n® 1.574, de 07
de maio de 1.971, serdo avaliados da seguinte forma:

I- Tendo o servidor completado pelo menos 06 (seis) meses de efetivo exercicio no cargo,
funcdo ou equipe de trabalho, no ciclo de avaliagdo de desempenho e desenvolvimento, serd
avaliado com base nesses meses;

Il- Na hipétese do servidor ndo ter completado 06 (seis) meses de efetivo exercicio no cargo,
fungéo ou equipe de trabalho no ciclo de avaliagdo de desempenho, ndo sera avaliado no ciclo
de avaliacdo correspondente, ndo sendo atribuida qualquer pontuacao neste ciclo.

Ao servidor cedido serd encaminhada a Avaliacdo de Desempenho e Desenvolvimento (ADD) ao
respectivo 6rgédo para avaliagdo do mesmo.

O superior do avaliado devera revisar a Avaliagcdo de Desempenho antes de encaminhé-la ao Servigo de
Recursos Humanos.

Secédo V
Da Avaliacao de Desempenho Individual (ADI) — Dimensao Individual

O instrumento de Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI) contera duas partes, observando 0s
valores e a forma de quantificacdo dispostos nos paragrafos deste artigo.

A parte “A” do instrumento de avaliagdo analisa o comportamento do servidor na obtencdo dos
resultados, por meio do “Método de Escala Grafica”, no qual se avalia o desempenho do avaliado em
razdo das caracteristicas ou fatores previamente estabelecidos, a saber:

a) Receptividade a mudancas;

b) Compromisso Profissional;

c) Conhecimento do Trabalho;

d) Cooperacéo;

e) Desenvolvimento Profissional e Pessoal;
f) Produtividade;
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g) Iniciativa;

h) Planejamento e Organizacéo;
i) Qualidade de Trabalho;

J) Relacionamento Pessoal.

O avaliador devera atribuir a cada fator o grau correspondente ao desempenho pelo servidor.

O resultado da parte “A” sera dado pela soma da pontuagdo correspondente a cada fator de
desempenho.

A parte “B” do instrumento de avalia¢do analisa o comportamento de servidor como agente em relagao
a assiduidade e disciplina, bem como aponta seus pontos fracos e fortes, indicando possiveis
treinamentos para melhoria de desempenho.

Secédo VI
Da Avaliacdo de Desempenho Individual Gerencial (ADIG) — Dimensé&o Individual

O instrumento de Avaliagdo de Desempenho Individual Gerencial (ADIG) contera duas partes,
observando os valores e a forma de quantificacdo dispostos nos paragrafos deste artigo.

A parte “A” do instrumento de avaliacdo analisa o comportamento do servidor na obtenc¢do dos
resultados, por meio do “Método de Escala Grafica”, no qual se avalia o desempenho do avaliado em
razdo das caracteristicas ou fatores previamente estabelecidos, a saber:

a) Atuacdo integrada;

b) Compromisso Profissional;

c) Comunicag&o;

d) Desenvolvimento de Pessoas;

e) Desenvolvimento Profissional e Pessoal;
f) Flexibilidade;

g) Gestdo de Recursos;

h) Lideranca;

i) Planejamento e Organizacéo;

) Iniciativa.

O avaliador devera atribuir a cada fator o grau correspondente ao desempenho pelo servidor.

A parte “B” do instrumento de avaliagdo analisa o comportamento de servidor como agente em relago
a assiduidade e disciplina, bem como aponta seus pontos fracos e fortes, indicando possiveis
treinamentos para melhoria de desempenho.

Secéo VII
Da Auto-Avaliagdo de Desempenho (AAD) — Dimenséo Individual
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O instrumento de Auto-Avaliacdo de Desempenho (AAD) deverd ser analisado e preenchido pelo
servidor em relagdo ao seu desempenho, observado os critérios dispostos nos paragrafos deste artigo.

A auto-avaliagdo de desempenho do servidor pertencente ao nivel funcional sera constituida por 10

€L, 66l

(dez) fatores, nos termos do artigo 26, § 1°, alineas de “a” a “‘j” deste Decreto.

A auto-avaliacdo de desempenho do servidor pertencente ao nivel gerencial serd constituida por 10
(dez) fatores, nos termos do artigo 27, § 1°, alineas de “a” a “j” deste Decreto.

A chefia deverd apreciar o formulario de auto-avaliagdo de desempenho depois de preenchido e, em
seguida, anexa-lo ao Instrumento de Avaliagdo de Desempenho (individual ou gerencial) do servidor.

Havendo divergéncia superior a 10 (dez) pontos entre a Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI) ou
Gerencial (ADIG) e a Auto-Avaliacdo de Desempenho (AAD), caberd ao chefe mediato a andlise e
sugestdes de medidas de correcdo funcional.

O resultado final da Auto-Avaliacdo de Desempenho (AAD) sera dado pela soma da pontuacdo
correspondente a cada fator de desempenho.

Secao VIII
Do Plano de Metas dos Servigos — Dimensao Institucional

A Avaliagdo de Desempenho institucional visa aferir o alcance das metas organizacionais, podendo
considerar projetos e processos, além de outras caracteristicas especificas.

Para fins deste decreto considera-se plano de metas o conjunto de acbes que integram projetos ou
processos, assim definidos:

I- Projeto: conjunto de atividades inter-relacionadas para alcangar objetivos especificos, dentro
de um periodo de tempo;

Il- Processo: atividades de manutenc¢do da rotina de trabalho, integrantes do contexto do plano.

O plano de metas dos servicos de dimenséo institucional serd composto pelo formulario de Resultado
do Trabalho (RT) e pela Avaliacdo de Cumprimento das Metas das Equipes (ACME).

O formulério de Resultado do Trabalho (RT) devera ser preenchido pelo Diretor de Servigo e Diviséo,
ou pelo Presidente do Conselho Administrativo do DAE, no caso de servidor que nédo esteja lotado em
nenhuma Divisdo, ou pelo responsavel do respectivo 6rgéo no caso de servidor cedido, observando-se
as seguintes etapas:

I- Preenchimento dos campos atividades/etapas, tipo da acdo, periodo de realizacdo e meta
prevista, no més de dezembro do ano anterior a0 ano em exercicio e posterior
encaminhamento ao Presidente do Conselho Administrativo do Departamento de Agua e
Esgoto para conhecimento;

Il- Preenchimento do campo metas alcancadas e convalidacdo do plano de metas, em
conformidade com os trabalhos desenvolvidos por cada Servico durante o ciclo de avaliacéo;

11- Preenchimento dos campos referentes a nome, matricula e assinatura no verso do formulério,
para que cada servidor do Servigo tome ciéncia das metas previstas;

V- Devolugdo do formulério ao Diretor da Divisdo, no més de Janeiro do ano seguinte ao do
fechamento do ciclo de avaliagéo.

A Avaliacdo de Cumprimento das Metas das Equipes (ACME) devera observar as seguintes etapas:
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Preenchimento pelo Diretor da Divisdo ou responsavel pelo servidor cedido, do campo equipe
de trabalho, bem como a porcentagem da meta alcancada por cada Diretoria de Servigo,
decorrente dos trabalhos concluidos no ciclo de avaliagdo até o final do més de fevereiro do
ano seguinte ao fechamento do ciclo de avaliagio;

Envio por cada Diretor de Divisdo ou responsavel pelo servidor cedido, desta avaliagdo,
juntamente com os formularios de Resultado do Trabalho das respectivas Diretorias de
Servico, ao Presidente do Conselho Administrativo do DAE até o primeiro dia Gtil do més de
marco do ano seguinte ao fechamento do ciclo de avaliacdo para convalidacdo do plano de
metas apresentado;

Envio pelo Presidente do Conselho Administrativo do DAE desta avaliagdo, juntamente com
os formulérios de Resultado do Trabalho de cada Diretoria de Servico, ao Servigo de Recursos
Humanos até o Gltimo dia Gtil do més de margo do ano seguinte ao fechamento do ciclo de
avaliagdo.

Secao IX
Da Mensuracéao da Avaliacdo de Desempenho

Subsecdo |
Da Avaliacdo de Desempenho de Dimensé&o Individual

Os fatores de desempenho elencados na Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI), Avaliagdo de
Desempenho Individual Gerencial (ADIG) e na Auto-Avaliacdo de Desempenho (AAD) obedecerdo a
um padrdo de pontuacdo com valores numéricos inteiros (graus) e de 1 (um) a 4 (quatro), totalizando
um minimo de 10 (dez) e um maximo de 40 (quarenta) pontos, de acordo com 0s comportamentos
verificados pelo avaliador em relagéo ao avaliado, a saber:

Grau 4 (Otimo = 0): o servidor excedeu ao desempenho esperado para o cargo;
Grau 3 (Bom = B): o servidor atingiu o desempenho esperado;

Grau 2 (Regular = R): o servidor atingiu parcialmente o desempenho esperado, sendo-lhe
necessaria a aplicacdo de medidas para seu aprimoramento;

Grau 1 (Insuficiente): o servidor ndo atingiu o desempenho esperado, sendo-lhe necessaria a
aplicagdo de medidas para seu aprimoramento.

Na parte “B” do instrumento de Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI) e Avaliagdo de
Desempenho Individual Gerencial (ADIG) serdo atribuidos 40 (quarenta) pontos, dos quais serdo
descontados os pontos referentes aos fatores “assiduidade” e “disciplina” da seguinte forma:

Quanto ao fator Assiduidade, serdo descontados pontos de acordo o nimero de dias
apresentados, obedecendo aos seguintes critérios:

a) 4,00 pontos a cada dia de falta injustificada;
b) 0,20 pontos a cada dia de licenga para tratamento de salde;
C) 0,25 pontos a cada dia de licenga para tratamento de satde da familia.

Quanto ao fator Disciplina, serdo descontados pontos a cada ocorréncia apresentada,
obedecendo aos seguintes critérios:

a) 10,00 pontos a cada ocorréncia de adverténcia;
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b) 30,00 pontos a cada ocorréncia de suspensdo, acrescido 0,2 a cada dia de penalidade;

b.1) No caso de suspensdo convertida em multa, sera descontado 15,00 pontos a
cada ocorréncia, acrescido 0,2 a cada dia de penalidade.

A pontuacdo de cada dia e/ou ocorréncia prevista nos incisos | e Il deste artigo sera obtida
multiplicando-se o nimero de dias/ocorréncia pelo respectivo ponto.

O resultado da parte “B” serd dado pela soma da pontuagdo correspondente aos itens previstos nos
incisos | e 11 deste artigo.

No resultado da parte “B” serdo considerados apenas os numeros naturais positivos.

O resultado final da Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) sera dado pela média aritmética dos
pontos obtidos na parte “A” e na parte “B” e, posteriormente, transformados na escala de 1.000 (mil)
pontos.

O resultado final da Auto-Avaliagdo de Desempenho (AAD) sera dado pela soma da pontuacdo de cada
fator constante no referido instrumento e, posteriormente, transformados na escala de 1.000 (mil)
pontos.

Na Avaliacdo de Desempenho de dimens&o individual, o resultado serd apurado por meio da soma da
pontuacdo da Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) ou Avaliagcdo de Desempenho Individual
Gerencial (ADIG) e da Auto-Avalia¢éo de Desempenho (AAD).

Subsecéo 11
Da Avaliagdo de Desempenho dos Servicos - Dimenséo Institucional

O total de pontos obtidos no formulario de Resultado de Trabalho (RT) sera dado por meio da média
aritmética de cada meta alcancada pela Diretoria de Servi¢o no fechamento do ciclo de avaliagéo.

Na avaliagdo de desempenho de dimensdo institucional, o resultado serd apurado por meio da
pontuacdo da Avaliacdo de Cumprimento das Metas das Equipes (ACME) e obedecera a um padrdo que
varia de, no minimo, 10 (dez) e, no maximo, 100 (cem) pontos, de acordo com o percentual de metas
alcangadas pela equipe de trabalho (Diretoria de Servigo), a saber:

I- 0% a 19% = 10 (dez) pontos;

Il- 20% a 39% = 25 (vinte e cinco) pontos;

1l- 40% a 59% = 50 (cinquenta) pontos;

V- 60% a 79% = 75 (setenta e cinco) pontos;

V- 80% a 100% = 100 (cem) pontos.

A pontuagdo obtida na avaliacdo de desempenho de dimensdo institucional serd atribuida a cada
servidor membro da equipe de trabalho (Diretoria de Servigo).

No caso do cargo em comissdo de livre nomeacgdo e exoneragdo ser ocupado por servidor de provimento
efetivo e no caso de servidor efetivo que ndo seja lotado em uma Diretoria de Servico, serd considerada
a pontuacdo obtida pela média aritmética da meta alcancada por todos os Servicos que compdem a
respectiva Divisdo.
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Art. 41

Art. 42

§1°

§2°

Art. 43

Art. 44

§1°

§2°

Art. 45

O resultado final da Avaliacdo de Desempenho de Dimenséo Institucional serd dado pela pontuagéo
obtida na Avaliacdo de Cumprimento de Metas das Equipes (ACME), e posteriormente, convertidos na
escala de 1.000 (mil) pontos.

Subsec&o 111
Do Resultado Final da Avaliagdo de Desempenho de Desenvolvimento

O resultado final da Avaliacdo de Desempenho e Desenvolvimento serd apurado por meio da soma da
pontuacdo do desempenho individual e do desempenho institucional.

A dimensédo individual corresponderd no maximo de 800 (oitocentos) pontos ou 80% (oitenta por
cento) do total da escala de 1.000 (mil) pontos, sendo:

a) A Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI) ou Avaliagdo de Desempenho Individual
Gerencial (ADIG) corresponderd ao méaximo de 600 (seiscentos) pontos ou 60% (sessenta por
cento) do total da escala de 1.000 (mil) pontos;

b) A Auto-Avaliagdo de Desempenho (AAD) corresponderd ao maximo de 200 (duzentos) pontos
ou 20% (vinte por cento) do total da escala de 1.000 (mil) pontos.

A dimenséo institucional corresponderd ao maximo de 200 (duzentos) pontos ou 20% (vinte por cento)
do total da escala de 1.000 (mil) pontos.

O resultado da Avaliagdo de Desempenho e Desenvolvimento serd expresso nos conceitos abaixo
graduados:

a) Igual ou acima de 750 pontos — Otimo (O);
b) 500 a 749 pontos — Bom (B);
c) 250 a 499 pontos — Regular (R);
d) 0 a 249 pontos — Insuficiente (1).
Secéo X

Da Avaliacao de Desempenho e Desenvolvimento para fins de Progresséo

A Avaliagdo de Desempenho e Desenvolvimento para fins de mérito profissional sera realizada, nos
termos do artigo 14 da Lei Municipal n° 6.366, de 17 de junho de 2.013, a cada 03(trés) anos, pela
composicdo de média de pontos anuais.

Para fins da Avaliacdo de Desempenho e Desenvolvimento do primeiro ano, considerando que ndo
houve a Avaliagdo de Desempenho de Dimenséo Institucional sera atribuido 50 (cinquenta) pontos a
todas as equipes de trabalho (Diretoria de Servigo) e servidores enquadrados nas hipoteses do § 2° do
art. 40 deste decreto.

O servidor que, no periodo de 03 (trés) anos, ndo obtiver progressdo, somente podera obté-la apds o
decurso de 03 (trés) anos.

O resultado da média da Avaliacdo de Desempenho e Desenvolvimento serd expresso nos conceitos
abaixo graduados:

I- Igual ou acima de 500 pontos: Satisfatério (S);

Il- 0 a 499 pontos: Insatisfatério (I).
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Paragrafo Unico.

Art. 46

Art. 47

Art. 48

Art. 49

§1°

§2°

Art. 50

Paragrafo Unico.

Somente tera direito a progressdo o servidor que alcangar o conceito “Satisfatorio (S)” na média da
Avaliacdo de Desempenho e Desenvolvimento.

Secéo XI
Do Treinamento Técnico do Servidor com Desempenho Insuficiente

O servidor que obtiver conceito Regular (R) ou Insuficiente (I) na Avaliagdo de Desempenho e
Desenvolvimento anual devera, obrigatoriamente, passar por capacitacao profissional e/ou atendimento
psicossocial.

O Instrumento de Avaliacdo de Desempenho Individual identificara as deficiéncias no desempenho do
servidor e as medidas de corregdo necessarias, em especial as destinadas a promover a capacitagdo do
servidor avaliado.

Secédo XIlI
Dos Tramites da Avaliagdo de Desempenho

Avaliacdo de Desempenho e Desenvolvimento sera realizada anualmente, da seguinte forma:

I- Avaliagdo de desempenho de dimensdo individual: encaminhada aos Diretores de Divisdo, de
Servigo, Chefes, Presidéncia e responsavel do respectivo 6rgdo no caso de servidor cedido, no
més de janeiro do ano posterior ao fechamento do ciclo de avaliacdo, exceto o formulério
referente ao periodo de 1° de janeiro a 31 de dezembro de 2.013 que serd encaminhado em até
60 (sessenta) dias ap0s a publicacdo deste Decreto;

Il- Avaliacdo de desempenho de dimenséo institucional: encaminhada aos Diretores de Divisao,
Presidente do Conselho Administrativo do DAE e responsavel do respectivo 6rgdo no caso de
servidor cedido no més de novembro do ano anterior ao ciclo a ser avaliado.

A Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) e a Avaliacdo de Desempenho Individual Gerencial
(ADIG) deverdo ser preenchidos pelas respectivas chefias imediatas para posterior envio as chefias
mediatas.

Havendo divergéncia entre a chefia mediata e imediata nas avaliagdes a que se refere o caput deste
artigo, o Servigo de Recursos Humanos deverd encaminhar o respectivo formulério & Comisséo de
Desenvolvimento Funcional para analise, parecer e ciéncia aos interessados.

Os conceitos “Regular” e “Insuficiente” alcangados na Avaliagdo de Desempenho e Desenvolvimento
serdo apontados, obrigatoriamente, por meio de relatérios e frequéncia.

Ficam estabelecidos os seguintes prazos para a devolucdo das AvaliacGes de Desempenho e
Desenvolvimento ao Servi¢o de Recursos Humanos:

I- Avaliacdo de desempenho de dimensdo individual: 60 (sessenta) dias, a partir do recebimento,
para o retorno das fichas de avaliacdo de desempenho, devidamente datadas, carimbadas,
assinadas e conferidas;

Il- Avaliacdo de desempenho de dimensdo institucional: até o ultimo dia Gtil do més de margo do
ano seguinte ao fechamento do ciclo, devidamente datadas, carimbadas e conferidas.

Cabe a cada Diretor, Presidente do Conselho Administrativo do DAE e responsavel do respectivo érgdo

no caso de servidor cedido o envio dos instrumentos de Avaliagdo de Desempenho e Desenvolvimento
ao Servico de Recursos Humanos.
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Art. 51

Art. 52

Paragrafo Unico.

Art. 53

Art. 54

Paragrafo Unico.

Art. 55

Caso ocorram erros ou rasuras no preenchimento dos Instrumentos de Avaliacdo de Desempenho e
Desenvolvimento, o Diretor da Divisdo ou o Presidente do Conselho Administrativo do DAE ou
responsavel do respectivo 6rgdo no caso de servidor cedido, devera solicitar a segunda via ao Servico
de Recursos Humanos, por meio de requerimento protocolado, juntamente com a ficha rasurada.

Os resultados da Avaliagdo de Desempenho e Desenvolvimento, ap6s apurados pelo Servigo de
Recursos Humanos, serdo encaminhados a Comissdo de Desenvolvimento Funcional para as seguintes
providéncias:

a) Andlise dos resultados apurados nos Instrumentos de Avaliacdo de Desempenho;
b) Encaminhamento do servidor para capacitacdo profissional;

C) Encaminhamento do servidor para atendimento psicossocial;

d) Desenvolvimento do servidor na escala salarial (progressao);

e) Analise de recursos.

E assegurado ao servidor o direito de acompanhar todos os atos de instrugdo do procedimento que tenha
por objeto a avaliagdo de seu desempenho.

Capitulo 11
Da Progressao por Qualificagdo Profissional (PQP)

A Progressdo por Qualificagdo Profissional (PQP) é a evolugdo funcional do profissional na carreira,
em razdo da apresentagdo de titulos e cursos.

A Progressdo por Qualificagdo Profissional (PQP) dar-se-4 de forma horizontal, a cada 02 (dois) anos
de efetivo exercicio no cargo no qual esta sendo avaliado, mediante avaliacdo de desempenho e
desenvolvimento satisfatéria nos 02 (dois) ciclos anteriores, contados a partir da aprovacéo no estagio
probatério, mediante a apresentacdo de diplomas e/ou certificados de participacdes em cursos,
seminarios, palestras e simpésios, correspondendo ao acréscimo de 01 (um) nivel de vencimento.

Os servidores aprovados em estagio probatério antes da vigéncia da Lei Municipal n° 6.366, de 17 de
junho de 2.013, terdo direito a progressdo a partir da referida data, aplicando-se os novos critérios de
avaliacdo de desempenho e desenvolvimento.

O requerimento para a concessdo da Progressdo por Qualificagdo Profissional (PQP) sera dirigido a
Comissao de Desenvolvimento Funcional e protocolado junto a Secdo de Protocolo, devendo conter as
seguintes informagdes:

|- Nome do Servidor;

- R.G,;

1l- Matricula;

V- Cargo efetivo do servidor;
V- Secdo de Lotacdo;

VI- Data e assinatura do servidor;

12
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Paragrafo Unico.

Art. 56

Paragrafo unico.

Art. 57

Art. 58

Paragrafo unico.

Art. 59

Paragrafo unico.

VII- Copia autenticada dos diplomas e/ou certificados, acompanhado do contelido programatico,
aproveitamento da carga horaria e, se houver, da nota maxima, salvo se ja disposto no proprio
documento.

Cabe a Secdo de Protocolo a conferéncia dos documentos originais e cépias, autenticando-as, salvo se
ja autenticadas em cartorio.

Para efeito de Progresséo por Qualificacdo Profissional (PQP) serdo observadas as regras estabelecidas
nos termos do artigo 16 da Lei Municipal n® 6.366, de 17 de junho de 2.013.

Nos cursos realizados on-line serd exigido o aproveitamento minimo de 60% da carga horéria e, se
houver, da nota maxima, para efeito do disposto no caput deste artigo.

Serdo aceitos para todos os Grupos cursos na area de gestdo publica, bem como na area ambiental
referente ao escopo do Departamento de Agua e Esgoto de Bauru - DAE definido da Lei Municipal
1.006, de 24 de dezembro de 1.962.

Os titulos apresentados para serem validados pela Comissdo de Desenvolvimento Funcional deverdo
conter, no minimo, as seguintes informacdes:

I- Nome da Institui¢do e responsavel;
1- Titulo do Curso;
1l- Data e carga horaria realizada.

A Comissao de Desenvolvimento Funcional podera requisitar outras informagdes pertinentes aos cursos
e/ou titulos apresentados.

Apds analisado e homologado pela Comissdo de Desenvolvimento Funcional, o requerimento serd
encaminhado ao Servigo de Recursos Humanos para as providéncias necessarias quanto a progressao.

No caso de ndo homologado, através de despacho fundamentado, a Comissdo de Desenvolvimento
Funcional devera dar ciéncia ao servidor da deciséo.

TITULO Il

DA PROMOGAO POR QUALIFICAGCAO PROFISSIONAL POR ESCOLARIDADE (PQPE)

Art. 60

Paragrafo Unico.

Art. 61

Art. 62

A Promocdo por Qualificacdo Profissional por Escolaridade (PQPE) podera ser conquistada pelo
servidor, de forma vertical, a cada 05 (cinco) anos de efetivo exercicio no cargo, no nivel de
vencimento correspondente ao valor imediatamente superior ao valor percebido, na classe
imediatamente superior, dentro do mesmo cargo ap6s titulagéo.

Apos ter sido assegurado a vantagem por qualificagdo profissional por escolaridade (PQPE), manter-se-
& inalterada a retribuicdo pecuniaria advinda da posicdo de cada classe a que faz jus o servidor, sendo
considerada direito pessoal, e, para tanto, ser complementada a cada avan¢o adicional, de acordo com
os critérios estabelecidos.

O servidor que foi beneficiado com alteracdo de classe e apresentar novo titulo, respeitando o periodo
estipulado no art. 19 da Lei Municipal n° 6.366, de 17 de junho de 2.013, ou que se encontre na Gltima
classe do cargo, podera utilizar o referido titulo para progressdo nos termos previstos no art. 20 de
referido diploma legal.

Contardo, para efeito de evolugdo na carreira por titulagdo, os cursos devidamente concluidos,

regulamentados por drgdo oficial e/ou competente, aprovados e homologados pela Comissdo de
Desenvolvimento Funcional (CDF).
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Paragrafo Unico.

Art. 63

Art. 64

Paragrafo Unico.

Art. 65

Paragrafo Unico.

Art. 66

Paragrafo Unico.

Art. 67

Serdo aceitos para todos os Grupos tl'tulgs na area de gestdo publica, bem como na area ambiental
referente ao escopo do Departamento de Agua e Esgoto de Bauru - DAE definido da Lei Municipal n°
1.006, de 24 de dezembro de 1.962.

Os servidores que completarem 05 (cinco) anos de exercicio no cargo ap6s 25 de Janeiro de 2.014,
poderdo entrar com os seus titulos para andlise da Comissdo de Desenvolvimento Funcional (CDF),
sendo considerada para efeito de pagamento a data de protocolo do pedido, desde que preenchidos os
requisitos legais exigidos e referendado pela Comissdo de Desenvolvimento Funcional (CDF).

Os servidores enquadrados nos § 2° e § 3° do artigo 38 da Lei Municipal n°® 6.366, de 17 de junho de
2.013, poderdo apresentar os titulos para a Comissdo de Desenvolvimento Funcional (CDF) para
andlise.

Os servidores que ja possuirem mais de 05 (cinco) anos de efetivo exercicio na carreira e ndo
apresentarem os titulos no prazo mencionado no caput deste artigo terdo direito a promogao somente a
partir da data do protocolo do requerimento, desde que preenchidos os requisitos legais exigidos e
referendado pela Comissdo de Desenvolvimento Funcional (CDF).

TITULO IV
DO PEDIDO DE RECONSIDERAGAO OU RECURSO

O servidor que ndo concordar com as decisfes da Comissdo de Desenvolvimento Funcional (CDF),
bem como com os resultados da Avaliagio de Desempenho e Desenvolvimento, podera,
justificadamente, apresentar pedido de reconsideragéo no prazo de 15 (quinze) dias, contados a partir da
ciéncia do mesmo, devolvendo-o apés analise fundamentada.

O pedido de reconsideracdo de que trata o caput deste artigo serd apresentado a Comissdo de
Desenvolvimento Funcional (CDF), que o encaminhara a chefia do servidor para apreciacao.

Cabera recurso ao Presidente do Departamento de Agua e Esgoto de Bauru - DAE no prazo de 15
(quinze) dias a partir da ciéncia da decisdo por parte do interessado.

O resultado final do recurso deveréa ser comunicado a Comissdo de Desenvolvimento Funcional (CDF),
que dard ciéncia ao interessado.

TITULO V
DAS COMPETENCIAS

Capitulo |
Das Competéncias da Comisséo de Desenvolvimento Funcional (CDF)

Compete a Comissdo de Desenvolvimento Funcional (CDF), acompanhar, em parceria com a Divisao
Administrativa, o processo de implantagéo e desenvolvimento do Plano de Cargos, Carreiras e Salarios
- PCCS, em suas diferentes etapas, a saber:

I- Avaliar a documentacdo dos servidores encaminhadas para evolugdo na carreira, por meio de
requerimento protocolado, com base nos critérios de evolugdo constantes na Lei Municipal n°
6.366, de 17 de junho de 2.013;

Il- Emitir pareceres conclusivos a respeito da aceitacdo ou recusa dos titulos apresentados para
fins de progressdo e promocéo do Programa de Avaliacdo de Desempenho e Desenvolvimento
(PADD), assegurando as partes os prazos recursais estabelecidos neste Decreto;

1I- Acompanhar, orientar e assessorar, quando necessario, a realizacdo de concursos publicos para
provimento de cargos abrangidos pelo Plano de Cargos e Carreira e Salarios;
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Paragrafo Unico.

Art. 68

Paragrafo Unico.

Art. 69

PREFEITURA MUNICIPAL DE BAURU

ESTADO DE SAO PAULO

V- Acompanhar a implantagdo e manutencdo do Plano de Cargos, Carreiras e Salérios;

V- Consolidar os resultados da Avaliagdo de Desempenho e Desenvolvimento e encaminha-los
para o Servico de Recursos Humanos;

VI- Encaminhar, quando necessario, o servidor para o Programa de Capacitacdo e
Aperfeicoamento (PCA) e ou atendimento psicossocial;

VII- Encaminhar ao Servigo de Recursos Humanos relatério com os dados dos servidores que
obtiverem evolucéo funcional (lotes de progresséo e promocao).

Né&o cabera consulta escrita a Comissdo de Desenvolvimento Funcional (CDF) para andlise prévia do
contetido programatico dos cursos para fins de progressdo e promogéo na carreira.

Capitulo 11
Das Competéncias do Servigo de Recursos Humanos (SRH)

Cabe ao Servigo de Recursos Humanos (SRH):

I- Imprimir e enviar os formularios de avaliagdo de desempenho e desenvolvimento ao Gabinete
do Presidente, as Divisdes e ao 6rgdo no caso de servidor cedido;

I1- Preencher e pontuar a parte “B” do Instrumento de Avaliagdo de Desempenho Individual
(ADI) e do Instrumento de Avaliacdo de Desempenho Individual Gerencial (ADIG), nos itens
de assiduidade e disciplina;

1l- Revisar os formularios de avaliagdo de desempenho quanto ao devido preenchimento, bem
como a conferéncia de assinaturas e datas;

V- Encaminhar os formularios de avaliacdo de desempenho que apresentarem divergéncias de
avaliacdo a Comissdo de Desenvolvimento Funcional (CDF);

V- Realizar a apurag&o de resultado final da Avaliagéo de Desempenho e Desenvolvimento;

VI- Inserir o resultado final das Avaliagcdes de Desempenho e Desenvolvimento nos Sistemas de
Suporte Informatizados para consolidacdo e divulgacdo dos resultados;

VII- Encaminhar o resultado final da Avaliacdo de Desempenho e Desenvolvimento para a
Comisséo de Desenvolvimento Funcional (CDF);

VIIl-  Dar ciéncia aos servidores do resultado final da Avaliagdo de Desempenho e
Desenvolvimento;

IX- Prestar suporte técnico ao Gabinete do Presidente, as DivisGes abrangidas pela Lei Municipal
n° 6.366, de 17 de junho de 2.013, e aos drgdos que possuam servidores cedidos do DAE, para
a operacionalizacdo da sistematica de avaliagdo de desempenho.

Cabe aos Chefes e Diretores o controle interno do tramite das Avaliacdes de Desempenho, sendo que a
entrega dos formularios ao Gabinete da Presidéncia, as Divisdes e ao Servigco de Recursos Humanos
fora do prazo estipulado implicara em sancGes previstas pela Lei Municipal 3.871, de 21 de outubro de
1.994.

Capitulo 1
Das Competéncias do Avaliador

Cabe ao Avaliador:
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Art. 70

Art. 71

Art. 72
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I- Aplicar e fazer cumprir as diretrizes e procedimentos estabelecidos por este Decreto;

Il- Preencher corretamente a Avaliagcdo de Desempenho, observando os fatores de desempenho e
quantificando-os de acordo com o comportamento apresentado avaliado;

1l- Revisar o instrumento de avaliagdo de desempenho e desenvolvimento antes de encaminha-lo
a chefia mediata;

V- Orientar e apoiar as equipes de trabalho na elaboragdo e execucdo de plano de metas;

V- Promover a melhoria continua do desempenho dos servidores;

VI- Incentivar a capacitagdo profissional dos servidores sob sua responsabilidade;

VII- Incentivar e propiciar a realizacdo do trabalho em equipe;

VIII-  Participar dos programas de treinamento, visando ao aperfeicoamento das funcbes de gestdo

de equipes e unidades de trabalho;
I1X- Contribuir para a melhoria da sistematica de avaliagdo de desempenho.

Capitulo IV
Das Competéncias do Avaliado

Cabe ao Avaliado:

I- Contribuir para a implantacdo da sistematica de avaliacdo de desempenho estabelecida por
este Decreto;

Il- Empreender esforgos pessoais para melhora de seu desempenho;
1l- Contribuir ativamente para melhorar o trabalho em equipe;
V- Colaborar para a melhoria continua de prestacéo de servigo;

V- Buscar seu autodesenvolvimento profissional e participar de programas de capacitagdo
oferecidos pela Administragdo Municipal;

VI- Conferir e assinar as fichas de Avaliacdo de Desempenho e Desenvolvimento, observando os
prazos para pedidos de reconsideragao e recursos.

TiTULO VI
DISPOSICOES FINAIS

Os casos omissos serdo analisados e decididos pela Comisséo de Desenvolvimento Funcional (CDF).

O servidor que ndo estiver desempenhando as atividades inerentes ao seu cargo efetivo (desvio de
funcdo), exceto para ocupar fungdes de confianca ou cargo em comissdo, ndo podera ser avaliado em
nenhuma hipétese, ficando, assim, excluido do Programa de Avaliagdo de Desempenho e
Desenvolvimento (PADD).

Parégrafo Unico. A informag8o sobre a ocorréncia ou ndo do desvio de funcéo sera obtida por meio de um “campo” na

avaliacdo de desempenho e desenvolvimento, a ser preenchido pela chefia imediata e mediante ciéncia
do servidor, devendo os mesmos responderem administrativamente pelo desvio de funcéo.
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Ref. Dec. n°12.442/14

Art. 73 A Divisdo Administrativa dara suporte técnico operacional a Comissédo de Desenvolvimento Funcional
(CDF).
Art. 74 E parte integrante deste Decreto os anexos | & VI, sendo:
a) Anexo | — Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI) — nivel funcional;
b) Anexo Il — Avaliagéo de Desempenho Individual Gerencial (ADIG) — nivel gerencial;
c) Anexo Il — Auto-Avaliacdo de Desempenho (AAD) — nivel funcional,
d) Anexo IV — Auto-Avaliacdo de Desempenho (AAD) — nivel gerencial;
e) Anexo V — Formuléario de Resultado do Trabalho (RT);
f) Anexo VI — Avaliagdo de Cumprimento das Metas das Equipes (ACME).
Art. 75 Este decreto entra em vigor na data de sua publicacéo.

Bauru, 25 de margo de 2.014.

RODRIGO ANTONIO DE AGOSTINHO MENDONCA
PREFEITO MUNICIPAL

RICHARD VENDRAMINI
SECRETARIO DA ADMINISTRACAO

MAURICIO PONTES PORTO
SECRETARIO DOS NEGOCIOS JURIDICOS

Registrado no Departamento de Comunicagéo e Documentagdo da Prefeitura, na mesma data.

ANDREA MARIA LIBERATO ~
DIRETORA DO DEPARTAMENTO DE COMUNICACAO E DOCUMENTACAO
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%

o g AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - ADI
3 % <ANO EXERCICIO>

Nivel Funcional

IDENTIFICAGAO DO AVALIADO

Nome:

<NOME>

Matricula Admissao Ciclo de Avaliacao Padrao
<MATRICULA> <ADMISSAO> <CICLO_AVALIACAO> <PAD>
Cargo:

<CARGO>

Diviséo:

<DIVISAO>

SERVIDOR EM DESVIO DE FUNCAO? ( ) SIM () NAO
(servidor e chefia responderdo administrativamente por esta informacéo)

(ATENCAO: Leia cuidadosamente o formulério — obrigatério preenchimento de todos os itens, atentando para que as condicdes precarias ou adversas de
trabalho ndo prejudiquem a avaliag&o)

PARTE A

PONTUACAO
FATORES PARA AVALIACAO la4

(min — max)

1. RECEPTIVIDADE A MUDANCAS: Consegue se adaptar a situagdes novas e mudangas no trabalho, buscando entender e
atender novas demandas e prioridades.

2. COMPROMISSO PROFISSIONAL: Assume suas responsabilidades, cumprindo os acordos e regras estabelecidas para o
desempenho de suas atribuicdes, sendo assiduo, pontual, eficiente, sério e dedicado.

3. CONHECIMENTO DO TRABALHO: Apresenta conhecimento das atividades desenvolvidas em seu ambiente de trabalho.
4. COOPERACAO: Apresenta capacidade de integracdo para executar tarefas em grupo.

5. DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL E PESSOAL.: Aproveita as oportunidades de realizar trabalhos
novos ou participar de cursos, estando atento para avaliar sua postura e atuagdo profissional.

6. PRODUTIVIDADE: Volume de trabalho realizado, dentro dos padrdes de qualidade e produtividade exigidos.

7 INICIATIVA: Empreende esforgos para resolver as demandas e necessidades dos usuarios e da equipe de trabalho.

8 PLANEJAMENTO E ORGANIZACAO: Atua de forma planejada e organizada, otimizando tempo e recursos materiais.

9 QUALIDADE DO TRABALHO: Executa o trabalho com qualidade e dedicacéo.

10. RELACIONAMENTO PESSOAL : Mantém bom relacionamento com usuarios e membros da equipe de trabalho.

TOTAL DE PONTOS - PARTE A
Some a pontuacgdo de cada item e escreva o total no espaco ao lado

Tomei conhecimento deste documento e discuti com meu superior.

Assinatura/Carimbo do Servidor
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PREFEITURA MUNICIPAL DE BAURU

ESTADO DE SAO PAULO

PARTE B

FATOR ASSIDUIDADE
De acordo com o relatdrio de frequéncia

TIPO DE FALTA n° de dias Pontos

Nota
(ocorréncias x pontos)

Falta Injustificada

Licenca para Tratamento de Salde

Licenca para Tratamento de Salide da Familia

TOTAL DANOTA
FATOR ASSIDUIDADE

FATOR DISCIPLINA

TIPO n° de ocorréncias Pontos

Nota
(ocorréncias x pontos)

Adverténcia

Suspensao

TOTAL DA NOTA
FATOR DISCIPLINA

TOTAL DE PONTOS - PARTE B
Some a pontuagdo de cada item e escreva o total no espaco ao lado

Servigo de Recursos Humanos
(carimbo e assinatura)

Expectativas de Desempenho (preenchido pela chefia imediata)
Pontue suas impressdes a respeito do desempenho do servidor, destacando seus pontos fortes e pontos fracos.

Necessidades de Treinamento (preenchido pela chefia imediata)
Indique as areas nas quais o servidor necessita de desenvolvimento.

AVALIADORES

Chefe Imediato Chefe Mediato

Data: Data:

(carimbo e assinatura) (carimbo e assinatura)

Nao preencher
Uso exclusivo do Departamento de Avaliacdo Funcional

PARTE “A” =
PARTE “B” = +
TOTAL =

TOTAL ADI = 4
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PREFEITURA MUNICIPAL DE BAURU

ESTADO DE SAO PAULO

AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL GERENCIAL - ADIG
<ANO EXERCICIO>

1]
(o idag,
o %

NIVEL GERENCIAL

¢ bLs
$ sp-,"—/'-!é DIRETORES, CHEFES, ENCARREGADOS E COORDENADORES

. "Aun(’ ?

IDENTIFICACAO DO AVALIADO

Nome:
<NOME>
Matricula Admissdo Ciclo de Avaliagao Padrao
<MATRICULA> <ADMISSAO> <CICLO_AVALIACAO> <PAD>
Cargo:
<CARGO>
Diviséo:
<DIVISAO>

(ATENCAO: Leia cuidadosamente o formulério — obrigatério preenchimento de todos os itens, atentando para que as condicdes precarias ou adversas de

trabalho ndo prejudiquem a avaliacéo )

PARTE A

FATORES PARA AVALIAGCAO

PONTUACAO
la4
(min — max)

1. ATUACAO INTEGRADA: Coordena e orienta as atividades sob sua responsabilidade, considerando a relagdo com outras
equipes, buscando atingir os objetivos de trabalho.

2. COMPROMISSO PROFISSIONAL: Assume suas responsabilidades, cumprindo os acordos e regras estabelecidas para o
desempenho de suas atribuicdes, sendo assiduo, pontual, eficiente, sério e dedicado.

3. COMUNICACAO: Mantém os servidores que compdem a equipe informados e atualizados nos assuntos que tém relacéo
com os trabalhos desenvolvidos no setor.

4. DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS: Orienta e promove a formagdo dos profissionais da sua equipe, empreendendo
esforcos para elevar a capacita¢do dos mesmos.

5. DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL E PESSOAL: Aproveita as oportunidades de realizar trabalhos
Nnovos ou participar de cursos, estando atento para avaliar sua postura e atuacdo profissional.

6. FLEXIBILIDADE: Analisa as situaces que se apresentam e adapta com rapidez e facilidade os planos e agfes frente as
novas necessidades.

7. GESTAO DE RECURSOS: Faz avaliacfo constante dos recursos e meios com o objetivo de otimizar a sua utilizagdo para
obter melhores resultados de trabalho.

8. LIDERANCA: Atua de forma a inspirar credibilidade junto a equipe.

9. PLANEJAMENTO E ORGANIZACAO: Fomenta planos, metas e prazos, distribuindo adequadamente as atividades junto
aos profissionais do setor, acompanhando e avaliando a execucédo dos trabalhos.

10. INICIATIVA: Empreendo esforgos para resolver as demandas e necessidades do Departamento e da equipe de trabalho.

TOTAL DE PONTOS - PARTE A
Some a pontuagdo de cada item e escreva o total no espaco ao lado

Tomei conhecimento deste documento e discuti com meu superior

Assinatura do Servidor
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PREFEITURA MUNICIPAL DE BAURU

ESTADO DE SAO PAULO

PARTE B

FATOR ASSIDUIDADE
De acordo com o relatério de frequéncia

TIPO DE FALTA n° de dias Pontos

Nota
(ocorréncias x pontos)

Falta Injustificada

Licenca para Tratamento de Salde

Licenca para Tratamento de Salide da Familia

TOTAL DANOTA
FATOR ASSIDUIDADE

FATOR DISCIPLINA

TIPO n° de ocorréncias Pontos

Nota
(ocorréncias x pontos)

Adverténcia

Suspensao

TOTAL DA NOTA
FATOR DISCIPLINA

TOTAL DE PONTOS - PARTE B
Some a pontuagdo de cada item e escreva o total no espaco ao lado

Servigo de Recursos Humanos
(carimbo e assinatura)

Expectativas de Desempenho (preenchido pela chefia imediata)
Pontue suas impressdes a respeito do desempenho do servidor, destacando seus pontos fortes e pontos fracos.

Necessidades de Treinamento (preenchido pela chefia imediata)
Indique as areas nas quais o servidor necessita de desenvolvimento.

AVALIADORES

Chefe Imediato Chefe Mediato

Data: Data:

(carimbo e assinatura) (carimbo e assinatura)

Nao preencher
Uso exclusivo do Departamento de Avaliacdo Funcional

PARTE “A” =
PARTE “B” = +
TOTAL =

TOTAL ADI = 3
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PREFEITURA MUNICIPAL DE BAURU

ESTADO DE SAO PAULO
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AUTO-AVALIACAO DE DESEMPENHO - AAD
<ANO EXERCICIO>

SAE NIVEL FUNCIONAL
Gy
aauna ?
IDENTIFICACAO DO AVALIADO
Nome:
<NOME>
Matricula Admissao Ciclo de Avaliagao Padrao
<MATRICULA> <ADMISSAO> <CICLO_AVALIACAO> <PAD>
Cargo:
<CARGO>
Divisdo:
<DIVISAO>
(ATENCAO: Leia cuidadosamente o formulério — obrigatério preenchimento de todos os itens.)
PONTUACAO
FATORES PARA AVALIACAO la4d
(min — max)

1. RECEPTIVIDADE A MUDANGCAS: Consigo me adaptar a situagdes novas e mudangas no trabalho, buscando entender e
atender novas demandas e prioridades.

2. COMPROMISSO PROFISSIONAL: Assumo minhas responsabilidades, cumprindo os acordos e regras estabelecidas para
o0 desempenho de minhas atribuicdes, sendo assiduo, pontual, eficiente, sério e dedicado.

3. CONHECIMENTO DO TRABALHO: Apresento conhecimento das atividades desenvolvidas em meu ambiente de
trabalho.

4. COOPERACAO: Apresento capacidade de integracio para executar tarefas em grupo.

5. DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL E PESSOAL: Aproveito as oportunidades de realizar trabalhos
novos ou participar de cursos, estando atento para avaliar minha postura e atuacéo profissional.

6. PRODUTIVIDADE: Volume de trabalho realizado, dentro dos padrdes de qualidade e produtividade exigidos.

7. INICIATIVA: Empreendo esforcos para resolver as demandas e necessidades dos usuarios e da equipe de trabalho.

8. PLANEJAMENTO E ORGANIZACAO: Atuo de forma planejada e organizada, otimizando tempo e recursos materiais.

9. QUALIDADE DO TRABALHO: Executo o trabalho com qualidade e dedicacéo.

10. RELACIONAMENTO PESSOAL : Mantenho bom relacionamento com usuarios e membros da equipe de trabalho.

TOTAL DE PONTOS - AAD
Some a pontuagdo de cada item e escreva o total no espaco ao lado

Assinatura do Servidor

Data de preenchimento: _ /[
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PREFEITURA MUNICIPAL DE BAURU

ESTADO DE SAO PAULO

AUTO-AVALIACAO DE DESEMPENHO - AAD
<ANO EXERCICIO>

1]
(o idag,
o %

NIVEL GERENCIAL

© ' ‘/%
$ EQ-,"—/?‘E DIRETORES, CHEFES, ENCARREGADOS E COORDENADORES
. "Aun(’ ?
IDENTIFICACAO DO AVALIADO
Nome:
<NOME>
Matricula Admissdo Ciclo de Avaliagao Padrao
<MATRICULA> <ADMISSAO> <CICLO_AVALIACAO> <PAD>
Cargo:
<CARGO>
Diviséo:
<DIVISAO>
(ATENCAO: Leia cuidadosamente o formulério — obrigatério preenchimento de todos os itens.)
) PONTUACAO
FATORES PARA AVALIACAO la4d
(min — max)

1. ATUACAO INTEGRADA: Coordeno e oriento as atividades sob minha responsabilidade, considerando a relacdo com
outras equipes, buscando atingir os objetivos de trabalho.

2. COMPROMISSO PROFISSIONAL: Assumo minhas responsabilidades, cumprindo os acordos e regras estabelecidas para
o0 desempenho de minhas atribuicdes, sendo assiduo, pontual, eficiente, sério e dedicado.

3. COMUNICACAO: Mantenho os servidores que comp&em a equipe informados e atualizados nos assuntos que tém relagéo
com os trabalhos desenvolvidos no setor.

4. DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS: Oriento e promovo a formacéo dos profissionais da minha equipe, empreendendo
esforcos para elevar a capacita¢do dos mesmos.

5. DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL E PESSOAL: Aproveito as oportunidades de realizar trabalhos
novos ou participar de cursos, estando atento para avaliar minha postura e atuacéo profissional.

6. FLEXIBILIDADE: Analiso as situagBes que se apresentam e adapto com rapidez e facilidade os planos e acOes frente as
novas necessidades.

7. GESTAO DE RECURSOS: Faco avaliacio constante dos recursos e meios com o objetivo de otimizar a sua utilizagdo para
obter melhores resultados de trabalho.

8. LIDERANCA: Atuo de forma a inspirar credibilidade junto a equipe.

9. PLANEJAMENTO E ORGANIZACAOQ: Fomento planos, metas e prazos, distribuindo adequadamente as atividades junto
aos profissionais do setor, acompanhando e avaliando a execucédo dos trabalhos.

10. INICIATIVA: Empreendo esforgos para resolver as demandas e necessidades do Departamento e da equipe de trabalho.

TOTAL DE PONTOS - AAD
Some a pontuagdo de cada item e escreva o total no espaco ao lado

Assinatura do Servidor
Data de preenchimento: _ /[
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PREFEITURA MUNICIPAL DE BAURU

ESTADO DE SAO PAULO

o0 Ve FORMULARIO DE RESULTADO DO TRABALHO - RT
& L% (por Servigo)
g e |
: AR 2 Divisdo
% anos &:fs 201X
8aurY
IDENTIFICACAO DA EQUIPE
Servicgo:

Diretor de Divisao:

INSTRUCOES

Neste instrumental os Diretores de Servico e Divisdo deverdo registrar a acao a ser desenvolvida e a meta alcangada pela equipe de trabalho.

Colher no verso da ficha a ciéncia dos integrantes de cada Servigo.

Identificar as atividades/etapas que compdem o Plano de Metas, bem como o tipo da a¢do e o periodo de realizacdo.

Registrar no quadro comparativo a meta prevista (quantidade) e a meta alcangada (%).

Atentar para que as condi¢des precarias ou adversas de trabalho ndo prejudiguem a avaliacéo.

Projeto: conjunto de atividades inter-relacionadas para alcancar objetivos especificos, dentro de um periodo de tempo;
Processo: atividades de manutencdo da rotina de trabalho, integrantes do contexto do plano.

Avaliacdo do Resultado de Trabalho do Plano de Metas (RT)

Tipo da Acéo Periodo de realizacéo Meta Meta
Atividades/Etapas (Projeto ou Processo) | (dias, semanas, meses ou prevista alcangada
data inicio e data fim) (gtde.) (%)
Meédia Aritmética das Metas alcangadas pelo Servico no fechamento do ciclo de avaliagéo.
%

Convalidacéo do plano de metas apresentado pela Divis&o.

Data: _/_/ Data: _/_/

Diretor de Diviséo

Diretor de Servigo
(carimbo e assinatura)

(carimbo e assinatura)
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PREFEITURA MUNICIPAL DE BAURU

ESTADO DE SAO PAULO

RELAGAO DE SERVIDORES AVALIADOS (POR EQUIPE DE TRABALHO - Servigo)

NOME

MATRICULA

ASSINATURA
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PREFEITURA MUNICIPAL DE BAURU

ESTADO DE SAO PAULO

AVALIACAO DE CUMPRIMENTO DAS METAS DAS EQUIPES

&0 qu-nd.,,e
[ b ACME
# et
== s Divisio
ey 201X
aauni”
META ALCANGADA (%)
EQUIPE DE TRABALHO PO(":';;)OS
(Servigos) h
0-19 20-39 40-59 60-79 80-100 preencher)

Convalidacgdo do plano de metas apresentado por cada Divisdo.

Data:

/

S

Presidente do Conselho Administrativo
(carimbo e assinatura)

META ALCANGCADA PELA EQUIPE DE TRABALHO: Devera ser registrado no fechamento do ciclo de avaliagdo— apds o acompanhamento, pelo
gestor, da execugdo das agdes propostas no formulario de “Resultados do Trabalho” — QUAL FOI O PERCENTUAL ALCANCADO por cada equipe

de trabalho sobre a meta prevista.
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