ASSEMBLEIA LEGISLATIVA — ASSESSORIA TECNICA

DECRETO N°2.726, DE 28 DE DEZEMBRO DE 2006.

Regulamenta os arts. 12-B e 12-C da Lei n° 6.563, de 1° de agosto de 2003, que dispdem
sobre a Gratificacdo de Desempenho de Gestéo.

O GOVERNADOR DO ESTADO DO PARA, usando das atribuicbes que lhe s&o
conferidas pelo art. 135, inciso V, da Constituicdo Estadual, e tendo em vista o disposto nos
arts. 12-B e 12-C da Lei n°® 6.563, de 1° de agosto de 2003, alterada pela Lei n° 6.875, de 29
de junho de 2006,

DECRETA:

CAPITULO |
DAS DISPOSIGOES PRELIMINARES

Art. 1° Este Decreto dispde sobre a regulamentacao dos arts. 12-B e 12-C da Lei n° 6.563,
de 1° de agosto de 2003, sobre a Gratificacdo de Desempenho de Gestdo, a formulacao e
fixacdo das metas organizacionais, as competéncias dos Orgdos e as atribuicbes dos
responsaveis pelo processo, o sistema de avaliacdo, os procedimentos, a forma de
pagamento da gratificacdo e os recursos da avaliagdo de desempenho.

CAPITULO II
DA GRATIFICACAO DE DESEMPENHO

Secdo |
Das Metas Organizacionais

Art. 2° Para medicdo do desempenho da organizagdo serdo considerados as acOes
finalisticas e de suporte administrativo e financeiro, constando de:

| - &reas de resultados;

I - metas organizacionais;

I11 - indicadores de desempenho.

Art. 3° Para fins do disposto no “caput”, consideram-se:

| - &rea de resultados: principais focos de atuacdo da organizacdo, geradores dos grandes
grupos de resultados finalisticos e de suporte a serem alcancados;

Il - metas organizacionais: conjunto de a¢des que integram um plano de trabalho, com o
objetivo de atingimento do nivel de desempenho almejado pela organizagdo, a



especificacdo de valores a serem atingidos em determinado periodo para cada indicador de
desempenho;

Il - indicadores de desempenho: sdo medidas, ou seja, informacdes mensurdveis que
permitem verificar o alcance dos resultados, devendo, para cada indicador, ser apresentadas
formulas, fontes de referéncia e outras informac6es que se facam necessarias.

Art. 4° As metas organizacionais compreendem um conjunto de ac¢des que integram nos
planos de trabalho, os programas, 0s projetos ou 0s processos, assim definidos:

| - programa: conjunto de macro-acdes estabelecidas na programacéo plurianual do Estado;

Il - projeto: conjunto de atividades inter-relacionadas para alcancar objetivos especificos,
dentro de um periodo de tempo;

Il - processo: atividades de manutencdo da rotina de trabalho, integrantes do contexto do
plano;

IV - meta: € um objetivo organizacional, quantificado ou néo, a ser alcancado dentro de um
determinado periodo de tempo.

Art. 5° As metas organizacionais deverdo conter, no minimo:

| - aidentificacdo da unidade de trabalho;

Il - a identificacdo do gestor da agao;

I11 - indicadores de desempenho;

IV - o indice de medic&o;

IV - 0 nome e a codificagéo da acdo;

V - periodo de execucao.

Art. 6° As metas organizacionais constardo de um plano de trabalho da Secretaria Executiva
e serdo executadas pelos gestores das unidades de trabalho e respectivas equipes, durante o
ciclo da avaliagdo de desempenho, e acompanhadas e avaliadas pela Comissédo de
Avaliacdo de Desempenho, podendo ser revistas de acordo com critérios a serem
estabelecidos pela Secretaria Especial de Estado de Gestéo.

§ 1° As metas organizacionais de que trata o “caput” serdo consolidadas em um tnico
documento, validado e estabelecido pela Secretaria Especial de Estado de Gestdo, dando
publicidade ao corpo funcional da Secretaria Executiva de Estado de Administragdo e

Secretaria Executiva de Estado de Planejamento, Orcamento e Finangas.

8 2° Serdo criadas, pelos titulares das Secretarias Executivas de Estado de Administragéo e
de Planejamento, Orcamento e Financgas, as respectivas Comissdes de Avaliacdo de



Desempenho, integradas por 3 (trés) servidores de cada Secretaria, que se dedicaréo,
exclusivamente, ao gerenciamento do processo de avaliacao de desempenho.

Secao Il
Das Causas de ndo Cumprimento de Metas
Art. 7° Na hipotese de alguma meta ndo ser atingida por razbes externas e internas a
unidade gestora do plano de trabalho e/ou metas, podera ela ser excluida da apuracdo da
pontuacdo do resultado do trabalho, com a devida justificativa e aprovacdo da Comissao de
Avaliacdo de Desempenho.

Paragrafo Unico. Consideram-se fatores externos e internos para fins do disposto no
“caput”:

| - caso fortuito ou forca maior;
Il - corte orcamentario-financeiro que impossibilite a execucao da acéo;

I11 - alteracdo no planejamento das atividades da Secretaria Executiva, cujo impacto afetem
decisivamente a execucdo da acao;

IV - mudanga de diretriz governamental, cujas decisbes excluam ou determinem a
paralisacdo na execucdo de determinada acdo, por interesse publico.

CAPITULO 11l
DAS ATRIBUICOES

Secao |
Da Secretaria Especial de Estado de Gestdo

Art. 8° Cabe a Secretaria Especial de Estado de Gestdo:

| - estabelecer, anualmente, as metas organizacionais para as Secretarias Executivas de
Estado Administracdo e de Planejamento, Or¢camento e Financas;

Il - deliberar sobre as alteragdes efetuadas nas metas organizacionais de cada Secretaria;

Il - monitorar e avaliar o cumprimento das metas organizacionais estabelecidas para cada
Secretaria Executiva.

Secéo Il
Da Secretaria Executiva de Estado de Administracao

Art. 9° Cabe a Secretaria Executiva de Estado de Administragao:

| - planejar, globalmente, as atividades relativas & execugdo, ao monitoramento e a
avaliacdo da sistemética de avaliacdo de desempenho de que trata este Decreto;



Il - empreender as a¢Bes necessarias a normatizacao e a operacionalizacdo da sistematica de
avaliacdo de desempenho regulamentada por este decreto;

Il - promover, a partir dos resultados obtidos no ciclo da avaliagdo de desempenho,
andlises estatisticas, levantamentos e relatorios gerenciais para divulgacéo;
IV - revisar e alterar, sempre que necessario, os instrumentais de avaliacdo de desempenho;

V - realizar, continuamente, estudos e projetos, visando aperfeicoar os procedimentos
pertinentes a sistematica da avaliagdo de desempenho;

VI - propiciar e apoiar as a¢fes de capacitacdo profissional necessérias a aplicacdo da nova
sistematica de avaliacdo de desempenho;

VII - viabilizar a formulacdo e a execucdo das metas organizacionais e/ou dos planos de
trabalho propostos pelas respectivas unidades de trabalho;

VIII - aplicar e fazer cumprir as diretrizes e os procedimentos estabelecidos por este
Decreto;

IX - propiciar e estimular a capacitacdo e o aperfeicoamento profissional continuos dos
servidores, a partir das necessidades apontadas pelos resultados da avaliagdo de
desempenho;

X - estimular a melhoria continua dos processos de trabalhos e do desempenho dos
servidores, visando a qualidade na prestacdo dos servigos publicos estaduais;

XI - homologar o resultado da avaliagdo de desempenho nas dimensGes institucional e
individual.

Secéo I
Da Secretaria Executiva de Estado de Planejamento, Orgcamento e Finangas

Art. 10. Cabe a Secretaria Executiva de Estado de Planejamento, Orgamento e Financas:
| - propor alteragdes na sistemética de avaliagdo de desempenho de que trata este Decreto;

Il - empreender as acBes necessarias a operacionalizacdo da sistematica de avaliagdo de
desempenho regulamentada por este Decreto;

Il - promover, a partir dos resultados obtidos no ciclo da avaliagdo de desempenho,
analises estatisticas, levantamentos e relatérios gerenciais para divulgacéo;

IV - viabilizar a formulacdo e a execucdo das metas organizacionais e/ou dos planos de
trabalho propostos pelas respectivas unidades de trabalho;

V - aplicar e fazer cumprir as diretrizes e os procedimentos estabelecidos por este Decreto;



VI - propiciar e estimular a capacitacdo e o aperfeicoamento profissional continuos dos
servidores, a partir das necessidades apontadas pelos resultados da avaliacdo de
desempenho;

VIl - estimular a melhoria continua dos processos de trabalhos e do desempenho dos
servidores, visando a qualidade na prestacdo dos servicos publicos estaduais;

VIII - homologar o resultado da avaliacdo de desempenho nas dimensdes institucional e
individual.

Secédo IV
Das Comissdes de Avaliacdo de Desempenho

Art. 11. Cabe as Comissdes de Avaliacdo de Desempenho:
| - coordenar o processo de execucéao da avaliacdo de desempenho no 6rgao;
Il - estabelecer os procedimentos operacionais para realizacdo da avaliacdo de desempenho;

Il - aplicar a avaliacdo institucional as unidades administrativas macro para medi¢do no
cumprimento das metas organizacionais estabelecidas para o periodo.

IV - realizar a apuracdo da avaliagdo de desempenho, consolidando o resultado e a
classificacdo dos servidores no processo avaliatorio;

V - construir e encaminhar relatérios do resultado da avaliagdo de desempenho ao
Secretario Executivo e as unidades administrativas macro;

VI - analisar e propor medidas para o aperfeicoamento e a correcdo do processo de
avaliacdo de desempenho;

VII - analisar e decidir sobre os casos omissos durante a aplicacdo do processo de avaliagéo
de desempenho;

VIII - examinar e julgar-os recursos interpostos pelos servidores interessados;

IX - monitorar e validar o cumprimento das metas organizacionais de responsabilidade das
unidades administrativas;

X - executar outras atividades inerentes ao processo de avaliacdo de desempenho que forem
determinadas pelo Secretario Executivo do orgéo.

Secéo V
Das Unidades de Gestdo de Pessoas

Art. 12. Cabe as Unidades de Gestdo de Pessoas da SEAD e SEPOF:



| - prestar suporte técnico para a operacionalizacdo da sistematica de avaliagdo de
desempenho;

Il - contribuir para o processo de capacitacdo de avaliadores e avaliados;

Il - analisar os resultados obtidos e promover as ac¢Bes necessarias a melhoria do
desempenho apurado no processo de avaliacao de desempenho;

IV - subsidiar os Secretarios Executivos na implementacdo das politicas afetas as suas
esferas, assim como os estudos necessarios ao aperfeicoamento da sistematica de avaliagdo
de desempenho.

Secao VI
Das Atribuicoes dos Gestores

Art. 13. Cabe aos gestores em seus respectivos ambitos de atuacao:
| - aplicar e fazer cumprir as diretrizes e procedimentos estabelecidos por este Decreto;

Il - orientar e apoiar as equipes de trabalho na formulacéo e execucdo das metas e/ou do
plano de trabalho;

I11 - promover a melhoria continua do desempenho dos servidores;

IV - garantir aos avaliados o retorno dos resultados obtidos no processo de avaliacdo de
desempenho;

V - incentivar a capacitacao profissional dos servidores sob sua responsabilidade;
VI - incentivar e propiciar a realizacdo do trabalho em equipe;

VII - participar dos programas de treinamento, visando ao aperfeigoamento das fungdes de
gestdo de equipes e unidades de trabalho;

VIII - contribuir para a melhoria da sistematica de avaliacdo de desempenho.

Secéo Vil
Das AtribuicGes dos Servidores

Art. 14. Cabe aos servidores:

| - contribuir para a implementacdo da sistematica de avaliacdo de desempenho estabelecida
por este Decreto;

I - empreender esforgos pessoais para melhorar continuamente o seu desempenho;

I11 - contribuir, ativamente, para melhorar o trabalho em equipe;



IV - colaborar para a melhoria continua dos servigos prestados pelas Secretarias Executivas
de Estado de Administracdo e de Planejamento, Orcamento e Finangas;

V - buscar seu auto-desenvolvimento profissional e participar de programas de capacitacdo
oferecidos pela Administracéo.

CAPITULO IV
DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Art. 15. Fica instituida a sistematica para avaliacdo de desempenho dos servidores publicos
das Secretarias Executivas de Estado de Administracdo e de Planejamento, Orgamento e
Finangas.

Paragrafo unico. Para os fins previstos neste Decreto, define-se como avaliagdo de
desempenho o0 monitoramento sistematico e continuo, sob varios aspectos, da atuacdo
individual do servidor e do desempenho institucional do 6rgao.

Secdo |
Do Ciclo da Avaliacéo de Desempenho

Art. 16. O ciclo de avaliacdo de desempenho inicia-se no primeiro dia Gtil do primeiro més
do quadrimestre e termina no ultimo dia Gtil do Gltimo més do quadrimestre.

Paragrafo Unico. Cabera a Comissdo de Avaliacdo de Desempenho de cada Secretaria
estabelecer os procedimentos do ciclo de avaliacdo de desempenho.

Secéo Il
Da Metodologia de Avaliacédo

Art. 17. O processo de avaliagdo de desempenho utilizard a seguinte metodologia de
aplicagéo:

| - para a dimenséo institucional:

a) medicdo do cumprimento. de metas organizacionais, mediante a aplicacdo de instrumento
de avaliacdo de desempenho para a Secretaria Executiva, de forma coletiva, participativa e
cooperativa, de modo que a mensuracao do resultado alcangado seja um retrato da execugéao
fisica realizada e validada pela Comisséo de Avaliacdo de Desempenho;

b) monitoramento e validacdo das metas organizacionais pelo Comissdo de Avaliagdo de
Desempenho;

Il - para a dimenséo individual:

a) medicdo do desempenho do servidor, mediante aplicagdo de instrumento de avaliagéo de
desempenho pelo gestor imediato, que medirad os aspectos de desempenho organizacional,



funcional e individual do servidor, de acordo com o0s encargos, atribuices e
responsabilidades que a funcédo exige, durante o ciclo de avaliacdo de desempenho;

b) medicdo do desempenho dos gestores, mediante aplicacdo de instrumento de avaliacao
de desempenho pelo gestor imediato, que medird o desempenho gerencial, técnico e
individual do servidor, de acordo com 0s encargos, atribuicdes e responsabilidades que a
funcdo exige, durante o ciclo de avaliagdo de desempenho;

¢) acompanhamento mensal, durante o ciclo de avaliacdo, do desempenho individual do
servidor, pela chefia imediata.

Secdo Il
Da Mensuracao da Avaliagcdo de Desempenho

Art. 18. Os indicadores de avaliacdo de desempenho seréo estabelecidos em conceitos de
insuficiente (IN), regular (RG), bom (BM) e 6timo (OT), pontuados com valores numéricos
inteiros de 1 (um) a 4 (quatro), para a dimensdo individual e em conceitos de sem
rendimento (SR), ndo atende (NA), atende parcialmente (AP) e atende totalmente (AT),
pontuados em percentuais de 1% a 100%, para a dimensé&o institucional.

Art. 19. A pontuacdo prevista no artigo anterior sera obtida:
| - para a dimensdo institucional, pelo somatério da pontuacdo dos indicadores atribuidos ao
resultado do trabalho decorrente do alcance das metas organizacionais estabelecidas,

previstas no plano de trabalho;

Il - para a dimensdo individual (pelo somatorio dos pontos atribuidos para cada indicador
de avaliacdo):

a) ao somatorio dos pontos atribuidos a avaliacédo individual do servidor;
b) ao somatorio dos pontos atribuidos a avaliador do gestor.

Secao IV
Da Mensuracdo da Dimensdao Institucional

Art. 20. Para obtencdo da nota final do desempenho, a dimensdo institucional
correspondera ao maximo de 60% (sessenta por cento) do total maximo de pontos possiveis
na escala de 100 (cem) pontos, relativos ao cumprimento das metas organizacionais.

Secéo V
Da Apuracdo da Dimensdo Institucional

Art. 21. No desempenho institucional, o resultado do trabalho sera apurado levando-se em
conta o valor correspondente ao somatorio de cada conceito da meta transformada em
percentual.



Art. 22. Os indicadores de avaliagdo de desempenho, na sua dimensdo institucional
(cumprimento de metas organizacionais), serdo apurados levando-se em consideracdo 0s
indicadores de avaliagdo da atividade, que serdo expressos, sempre, em percentuais.
Secdo VI
Da Mensuracéo da Dimenséo Individual

Art. 23. Para obtencdo da nota final do desempenho, a dimensédo individual correspondera
ao maximo de 40% (quarenta por cento) do total maximo de pontos possiveis na escala de
100 (cem) pontos.

Secédo VII
Da Apuracdo da Dimenséo Individual

Art. 24. Na dimensao individual, os servidores e gestores serdo avaliados com base em
fatores de desempenho contidos nos instrumentais de avaliag&o.

Art. 25. Na dimens&o individual, os servidores serdo avaliados com base em
indicadores de avaliacdo de desempenho, com pontuacdo apurada na seguinte
conformidade:

| - na avaliacgdo individual do servidor, podera ser atribuida a cada indicador a pontuacéo de
1 (um) a 4 (quatro) pontos, onde 1 corresponde a 0,33; 2 corresponde a 0,66; 3 corresponde
a 0,99; e 4 corresponde 1,33;

Il - na avaliacdo individual do gestor, podera ser atribuida a cada indicador a pontuacéo de
1 (um) a 4 (quatro) pontos, onde 1 corresponde a 0,5; 2 corresponde a 1,0; 3 corresponde a
1,5; e 4 corresponde 2,0.

Secao VIII
Da Fixacéo dos Valores por Ponto

Art. 26. A avaliacdo de desempenho, para fins de atribuicdo da gratificacdo de desempenho
de gestdo, terd& um limite maximo de 100 (cem) pontos e minimo de 10 (dez) pontos,
ficando o valor de cada ponto fixado em:

| - para os cargos com graduacdo de ensino superior: R$ 9,00(nove reais);
Il - para os cargos de ensino médio: R$ 3,00 (trés reais);

Il - para os cargos de ensino fundamental: R$ 2,00 (dois reais).Pardgrafo tnico. Do limite
total de pontos da avaliacdo de desempenho, previsto no “caput”, 60% (sessenta por cento)
sdo destinados a avaliacdo institucional e 40% (quarenta por cento) para a avaliagdo
individual.

Paragrafo unico. Do limite total de pontos da avaliagdo de desempenho, previsto no
“caput”, 60% (sessenta por cento) sdo destinados a avaliacdo institucional e 40% (quarenta
por cento) para a avaliacéo individual.



CAPITULO V )
DOS PROCEDIMENTOS PARA REALIZACAO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO
Secdo |
Da Avaliacdo dos Servidores Afastados ou Licenciados

Art. 27. Os servidores afastados ou licenciados serdo avaliados na seguinte conformidade:

| - se o servidor tiver completado, antes do seu afastamento ou licenciamento, pelo menos 3
(trés) meses de efetivo exercicio no cargo/funcdo no ciclo de avaliacdo de desempenho,
deverd ser apurada a pontuacdo da dimensdo individual, mediante a utilizacdo dos
instrumentais de avaliacdo de desempenho individual;

Il - na hipétese de o servidor ndo ter completado, antes do seu afastamento ou
licenciamento, pelo menos 3 (trés) meses de efetivo exercicio no cargo/funcdo no ciclo da
avaliacdo de desempenho, sera considerada a maior pontuacdo obtida dentre as trés ultimas
avaliagdes, ou, ndo havendo série histdrica, considerar-se-a a pontuacdo da Gltima avaliacdo
de desempenho.

Secado Il
Dos Instrumentais de Avaliacao

Art. 28. Para a realizacdo da avaliacdo de desempenho, serdo utilizados instrumentais de
avaliacdo com seus respectivos fatores, que sao 0s seguintes:

| - na dimens&o institucional:
a) Quadro de Metas e Indicadores;

b) nstrumento de Avaliagdo de Desempenho Institucional - Validagdo das Metas
Organizacionais;

Il - na dimensao individual:

a) Instrumento de Avalia¢do. de Desempenho Individual - Avaliagdo pelo Gestor Imediato;
b) Instrumento de Avaliacdo de Desempenho-Individual - Avaliacdo de Gestor pelo Gestor
Imediato.

Paragrafo unico. Caberd a Secretaria Executiva de Administracdo, por proposta das
Comissodes de Avaliacdo de Desempenho, definir, alterar ou aperfeigoar os instrumentais de
avaliacdo de desempenho.

Secao Il
Da Formula de Célculo da Avaliagdo

Art. 29. Para célculo da avaliagdo de desempenho nas dimensdes institucional e individual,
considerar-se-ao as seguintes formulas de célculo:



| - para a dimensdo institucional (metas organizacionais), deverdo ser considerados 0s
seguintes célculos:

a) encontra-se o valor correspondente a cada conceito de cada meta utilizando-se a seguinte
formula: VCC = XC, onde:

VCC = valor correspondente a cada conceito aplicado;

2C = somatoério dos conceitos estabelecidos na escala de conceito;

b) depois, aplica-se a seguinte férmula para encontrar o resultado final da avaliacdo
institucional: RDM = XPCM, onde:

RDM = resultado da dimensé&o institucional;

>PCM = somatorio dos percentuais dos conceitos obtidos pelas metas;

Il - para a dimensdo individual, utilizar-se-do os seguintes calculos:

a) primeiro, encontram-se os valores correspondentes aos conceitos para os servidores e
para 0s gestores, empregando-se a seguinte férmula:

1. para os servidores:

VCR =40 +15 + 4, onde:

VCR = valor real do conceito dado;

40 = percentual de pontos correspondente a dimensdao individual;

15 = quantidade de fatores estabelecidos para os dois instrumentais de avaliacéo;
4 = quantidade de conceitos estabelecidos na avaliacao.

2. para 0s gestores:

VCR =40 + 20 + 4, onde:

VCR = valor real do conceito dado;

40 = percentual de pontos correspondentes a dimensdo individual;

20 = quantidade de fatores estabelecidos para o instrumental de avaliacéo;

4 = quantidade de conceitos estabelecidos na avaliacao.

b) em seguida, aplicam-se as seguintes férmulas para encontrar o resultado final da
avaliacdo individual para os servidores e para 0s gestores:

1. para os servidores:

RAS =X TPA, onde:

RAS = resultado da avaliacdo individual do servidor;

> TPA = total de pontos-atribuidos pelo gestor;

2. para 0s gestores:

RAG =X TPA, onde:

RAG = resultado da avaliagéo individual do gestor;

X TPA = total de pontos atribuidos pelo avaliador;

I11 - para célculo do resultado final da avaliacdo de desempenho, aplicar-se-ao as seguintes
formulas:

a) RFAG =X (RDM + RAG), onde:

RFAG = resultado final da avaliacdo de desempenho dos gestores;

> RDM-=resultado da avaliacdo institucional;

RAG = resultado da avaliacéo individual do gestor;



b) RFAS =X (RDM + RAS), onde:

RFAS = resultado final da avaliacdo de desempenho dos servidores;
> RDM-=resultado da avaliacdo institucional;

RAS = resultado da avaliacdo individual do servidor.

Secao IV
Do Prazo de Realizagdo, Apuracdo e Resultado Final da Avaliacéo

Art. 30. O prazo para realizagdo, apuracgdo e resultado final da avaliacdo de desempenho
sera de, no maximo, 10 (dez) dias, iniciando-se no primeiro dia Gtil do més subseqiiente ao
quadrimestre relativo a aplicagdo do processo anterior de avaliagdo das metas.

Secéo V
Das Medidas Decorrentes da Avaliacao

Art. 31. Os resultados da avaliacdo de desempenho servirdo de subsidios para:
| - pagamento da gratificacdo de desempenho de gestao;

Il - programas de treinamento e desenvolvimento profissional;

I11 - realocacéo de pessoal;

IV - premiacdes a serem instituidas no ambito dos 6rgdos envolvidos;

V - outros mecanismos de valorizagao profissional.

CAPITULO VI .
DO PAGAMENTO DA GRATIFICACAO

Art. 32. O pagamento da gratificacdo de desempenho de gestdo sera mensal e ocorrera nos
quatro meses subsequentes a realizacdo da avaliacdo de desempenho institucional e
individual.

Paragrafo Unico. O pagamento da gratificacdo levard em conta 0 desempenho do servidor
no processo avaliativo e correspondera -ao-somatério do ‘total de pontos obtidos pelo
servidor nas avaliacGes de desempenho institucional e individual.

CAPITULO VII
DA INTERPOSICAO DE RECURSO

Art. 33. Os servidores das Secretarias Executivas de Estado de Administragdo e de
Planejamento, Orcamento e Financas, submetidos ao processo de avaliacdo, poderdo
interpor recurso questionando o resultado final da avaliacao.

8 1° O prazo para interposicdo de recurso serd de 8 (oito) dias Uteis, a contar da data de
publicacédo do resultado final da avaliacdo de desempenho.



8 2° O recurso deverd ser interposto no protocolo das respectivas Secretarias, no prazo
previsto no paragrafo anterior, direcionado ao Comité Gestor de Avaliacdo de
Desempenho, ao qual cabera analisar e julgar no prazo maximo de 10 (dez) dias.

CAPITULO VIII
DAS DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS

Art. 34. Nos dois primeiros anos de concessdo da gratificacdo de desempenho, o
estabelecimento das metas organizacionais sera fixado por quadrimestre, pela Secretaria
Especial de Estado de Gestéo.

Art. 35. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicacéo, vigorando seus efeitos a
partir de 2007.

PALACIO DO GOVERNO, 28 de dezembro de 2006.
SIMAO JATENE
Goyernador do Estado
TERESA LUSIA MARTIRES COELHO CATIVO ROSA
Secretéria Especial de Estado de Gestdo

DOE N° 30.833, de 29/12/2006.
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