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1. O QUE E AVALIAGAO DE DESEMPENHO?

E um método objetivo de apreciacio do desempenho profissional do servidor nas
atribuicdes de seu cargo, orientada para a melhoria continua da qualidade do servico
publico. Consiste, assim, em identificar informacdes validas, precisas e sistematicas acerca
do quanto o desempenho do individuo esta de acordo com o esperado para seu cargo.

2. POR QUE AVALIAR O DESEMPENHO DOS SERVIDORES?

O desempenho pode ser analisado pela 6tica do servidor e da instituicao:

» Para o individuo: receber feedback é fundamental para entender se esta atingindo
as expectativas, quais pontos precisam ser melhorados e quais comportamentos ou
resultados devem ser mantidos. Sem esse retorno, a pessoa pode continuar
cometendo erros ou deixando de aprimorar suas competéncias, 0 que compromete
seu crescimento profissional.

» Para a organizacao: o acompanhamento do desempenho dos colaboradores permite
identificar talentos, lacunas de capacitacdo e oportunidades de melhoria nos
processos internos. Assim, a organizacao consegue alinhar os esforcos individuais
aos seus objetivos estratégicos.

Além disso, através do processo de avaliacao de desempenho, é possivel alinhar os
objetivos e resultados individuais e coletivos com as metas estratégicas da organizacao,
integrando todos os subsistemas de Recursos Humanos — como provisdao de forca de
trabalho, gestdo de cargos e carreiras, compensacao, monitoramento, capacitacdao e
desenvolvimento, entre outros.

Em outras palavras, ela atua como um elo entre a estratégia organizacional e as praticas
de gestao de pessoas, garantindo que o desempenho dos colaboradores contribua
diretamente para o sucesso e a competitividade da organizacao.

3. EXISTE REGULAMENTACAO SOBRE AVALIACAO DE DESEMPENHO NO
ESTADO DO RIO DE JANEIRO?

Sim. No ambito da Administracao Publica Direta, Autarquica e Fundacional do Poder
Executivo Estadual, a avaliacdo de desempenho é regulamentada pelo Decreto n° 44.912,
de 13 de agosto de 2014. A norma define os conceitos de Avaliacdo Especial de
Desempenho e Avaliacdo Periodica de Desempenho, bem como as modalidades, os
objetivos e os procedimentos gerais para aplicacdo nos érgaos e entidades.

4. QUAL A DIFERENGCA ENTRE AVALIACAO PERIODICA DE DESEMPENHO E
AVAALIAGCAO ESPECIAL DE DESEMPENHO?

A Avaliacdao Especial de Desempenho trata-se de modalidade de avaliacao aplicavel aos
servidores ocupantes de cargos de provimento efetivo em periodo de estagio probatério,
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particularmente orientada para fins de apuracdo da aptidio ao desempenho do cargo
efetivo e aquisicao de estabilidade funcional.

Ja a Avaliacdo Periédica de Desempenho é a modalidade de avaliacao aplicavel aos
servidores ocupantes de cargos de provimento efetivo que ja alcancaram a estabilidade
funcional, bem como aos servidores ocupantes de cargos de provimento em comissao.

5. QUAL A PERIODICIDADE DA APLICACAO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO?

De acordo com o art. 4° do referido decreto, o processo de Avaliacdo de Desempenho do
servidor, em ambas as modalidades, sera realizado, no minimo, por etapas anuais de
avaliacdo, a serem aplicadas pelas Areas Setoriais de RH de cada 6rgao ou entidade.

6. QUAL A NOTA MINIMA PARA O SERVIDOR SER CONSIDERADO APTO PARA
O APROVEITAMENTO NO CARGO?

De acordo com o § 2° art 2° do Decreto 44.912/2014, considera-se satisfatério o
aproveitamento minimo de 60% (sessenta por cento) dos pontos atribuiveis em ambas
as modalidades de Avaliacdo de Desempenho, ficando facultado a cada 6rgao ou entidade
elevar esse percentual através de regulamento proprio.

7. CASO O SERVIDOR NAO CONCORDE COM A NOTA FINAL DE SUA
AVALIAGCAO, QUAL PROCEDIMENTO DEVE ADOTAR?

O servidor podera solicitar reconsideracdo contra o resultado de cada etapa da avaliacao,
no prazo de 15 (quinze) dias corridos contados a partir da data de sua publicacao no DOERJ,
junto a Area Setorial de RH, que juntard o pedido de reconsideracio ao processo e
encaminhara a Chefia Imediata do servidor, a qual devera responder no prazo de cinco dias
uteis a contar do seu recebimento.

Além disso, o servidor também podera interpor recurso junto a Comissao de Avaliacao de
Desempenho, apdés qualquer uma das etapas de avaliacido, caso seu pedido de
reconsideracao tenha sido indeferido pela chefia imediata, no prazo maximo de 15 (quinze)
dias corridos da publicacdao no DOERJ do indeferimento.

8. DE MODO GERAL, QUAIS SAO OS OBIJETIVOS DA AVALIACAO DE
DESEMPENHO?

> Contribuir para o principio da eficiéncia: a avaliacao busca assegurar
que a atuacao dos servidores e dos 6rgaos publicos esteja alinhada ao
principio da eficiéncia, previsto na Administracao Publica, promovendo
melhores resultados e servicos de qualidade a sociedade;

> Avaliar a aptidao do servidor: verifica-se se o servidor possui as
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competéncias, habilidades e atitudes necessarias para o desempenho
adequado de suas funcoes.

> Identificar e proporcionar oportunidades de qualificacao: a avaliacao
também serve para detectar necessidades de capacitacao e oferecer
meios para o desenvolvimento profissional do servidor.

> Aprimorar o desempenho individual e institucional: visa promover
melhorias continuas no desempenho do servidor e no funcionamento
dos 6rgaos e entidades do Poder Executivo Estadual.

> Reconhecimento da estabilidade: o resultado da avaliacao é utilizado
para confirmar a estabilidade do servidor publico, quando considerado
apto para o exercicio do cargo.

> Apuracao da inaptidao e exoneracao: serve também para identificar
servidores considerados inaptos, podendo subsidiar a exoneracao em
conformidade com a legislacdo vigente.

> Desenvolvimento funcional e gratificacao de desempenho: a
avaliacao pode ser utilizada para fins de progressao na carreira e para o
calculo de gratificacoes de desempenho, conforme o previsto em lei
especifica.

> Critério para bonificacao por desempenho: o resultado da avaliacdo
podera ser usado como critério para concessdao de bonificacdes ou
outras vantagens pecuniarias, vinculadas ao cumprimento de metas
definidas em contratos de gestao firmados pela Administracdao Publica.

9. QUAIS SAO OS RESULTADOS ALCANCADOS NO PROCESSO DE AVALIACAO
DE DESEMPENHO?

O papel estratégico da avaliacao de desempenho dentro da gestdao de pessoas nao € apenas
um instrumento de mensuracdao do desempenho individual ou coletivo, mas um mecanismo
integrador que conecta e retroalimenta os diversos subsistemas de gestao de pessoas,
como:

> Treinamento e desenvolvimento: os resultados das avaliacbes permitem
identificar lacunas de competéncias e direcionar acdes de capacitacao mais
eficazes;

> Remuneracao e recompensas: servem de base para a atribuicio de
gratificacoes ou bonus por desempenho;

> Carreira e sucessao: orientam decisdes sobre promocdes, progressdes e
planos de carreira;

> Gestado organizacional: ajudam a identificar problemas em processos, fluxos
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de trabalho e condicdes de trabalho, promovendo a melhoria continua;

> Planejamento estratégico de RH: fornecem dados para alinhar os talentos e
as metas individuais com os objetivos organizacionais.

Ou seja, a avaliacdo de desempenho integra e fortalece todas as praticas de gestao de

pessoas, garantindo que a organizacdao evolua com base em dados concretos sobre o
desempenho humano e organizacional.

9. NORMAS E REFERENCIAS DESTE MATERIAL

> Decreto Estadual n® 44.912, de 13 de agosto de 2014.

» Chiavenato, Idalberto. Gestdo de pessoas : 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizacoes / Idalberto Chiavenato. 4. ed. Barueri, SP : Manole, 2014.

> Marques, Fernanda Gestdo de Pessoas: fundamentos e tendéncias / Fernanda Marques -
- Brasilia: DDG/ENAP, 2015.

O RH em Prdtica é uma série de guias para auxiliar os profissionais de Gestdo de Pessoas nas atividades
do dia a dia na Administra¢do Publica do Estado do Rio de Janeiro. Cada produto aborda objetivamente
um assunto especifico. O RH em Prdtica foi idealizado pela Superintendéncia de Planejamento e
Desenvolvimento de Pessoas - SUPDP, setor integrante da Subsecretaria de Gestdo de Pessoas -
SUBGEP, e é elaborado em conjunto com a area responsavel pelo tema abordado. Caso haja duvidas
sobre o tema, o RH setorial devera entrar em contato com a SUPDP.

@ https://www.rj.gov.br/gesperj/ @ @gesperj
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