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Apresentacao da 3? edicao

E com grande satisfagdo que apresentamos a 3° edicdo
deste Livro, resultado de uma trajetéria marcada pelo compromisso

com a qualidade e pela constante busca de aprimoramento.

Nesta nova edi¢ao, além da revisdo e da atualizacao dos
conteudos, acrescentamos um comparativo entre os Ciclos 2024 e
2025 que permite constatar na pratica os impactos dessa ferramenta

de avaliacdo na Assembleia Legislativa de Mato Grosso do Sul.

Podemos observar ainda que, quando realizada de forma
estruturada e continua, a avaliagdo contribui para o fortalecimento da
comunicagao entre gestores e equipes, favorece o reconhecimento
dos esforcos individuais, orienta agcdes de desenvolvimento e amplia

0 comprometimento com os objetivos organizacionais.

Mais do que avaliar resultados em um determinado periodo,
a Avaliacao de Desempenho deve ser compreendida como um
processo continuo de acompanhamento, dialogo e desenvolvimento.
Desejamos que esta ferramenta represente, portanto, ndo apenas

uma etapa, mas o inicio de novos caminhos para o aprimoramento

individual e coletivo.
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Apresentacao da 2° edicao (2025)

Desde a publicagao da primeira edicdo, em 2024, este guia
sobre Avaliagdo de Desempenho dos Servidores do Poder
Legislativo de Mato Grosso do Sul tornou-se uma referéncia pratica
para gestores e servidores, fortalecendo a cultura de meritocracia,

transparéncia e desenvolvimento continuo na instituicao.

A presente 22 edicao revisada e ampliada traz atualizagoes
conceituais e operacionais, incorporando sugestdoes recebidas ao
longo do primeiro ciclo de aplicagago do modelo, bem como
adequacdes decorrentes da experiéncia pratica da Comissao de
Avaliagcdo de Desempenho (CAD). Foram inseridos novos exemplos,
fluxogramas e orientacbes detalhadas para reunides de feedback,
elaboracdo de Planos de Desenvolvimento Individual (PDI) e gestao
de conflitos, visando apoiar ainda mais a atuacdo de gestores e

servidores.

Mantendo como base o art. 137 do Estatuto dos Servidores
Publicos do Poder Legislativo (Lei Estadual n°® 6.278/2024) e os arts.
15 e 16 do Plano de Cargos, Carreira e Remuneracgao (Lei Estadual
n° 6.279/2024), este material reforca 0 compromisso da ALEMS em
realizar um processo avaliativo justo, objetivo e alinhado as metas

estratégicas da instituicao.

Espera-se que esta nova edigao seja um instrumento ainda
mais eficaz para promover o aprimoramento profissional, o

engajamento das equipes e a exceléncia nos servigcos prestados a

sociedade sul-mato-grossense.
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Apresentacao da 1° edicao (2024)

A avaliacao de desempenho é uma ferramenta essencial na
gestao de pessoas, permitindo a organizagao monitorar e mensurar
o desempenho dos servidores de forma sistematica. Esse processo
identifica talentos, areas de melhoria e alinha os objetivos individuais
aos organizacionais, promovendo o desenvolvimento continuo,
aumentando a produtividade e contribuindo para a retencao de

talentos.

Instituida pelo art. 137 do Estatuto dos Servidores Publicos
do Poder Legislativo (Lei Estadual 6.278/2024), a avaliacido de
desempenho também é regulamentada pelos art. 15 e 16 do Plano
de Cargos, Carreira e Remuneracgao (Lei Estadual 6.279/2024). Esse
conjunto normativo garante objetividade e transparéncia no
reconhecimento do desempenho individual e coletivo, promovendo

meritocracia e desenvolvimento continuo dos servidores, alinhados

as metas estratégicas da instituigao.
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1. Importancia da avaliacao de desempenho

A avaliacao de desempenho é uma ferramenta fundamental
no gerenciamento de pessoas, pois permite que a organizagao
acompanhe e mensure o desempenho dos servidores de forma

sistematica. Chiavenato define como:

Uma apreciagao sistematica do desempenho de
cada pessoa, ou de uma equipe, em funcao das
atividades que desenvolve, das metas e dos
resultados a serem alcancados, das
competéncias que oferece e do potencial de
desenvolvimento. A avaliacdo de desempenho é
um processo que serve para julgar ou estimar o
valor, a exceléncia e as competéncias de uma
pessoa ou equipe e, sobretudo, qual é a sua
contribuicdo para o negécio da organizagao.
(Chiavenato, 2014, p.210).

Esse processo ajuda a identificar talentos e areas que
necessitam de desenvolvimento e também promove o alinhamento
entre os objetivos individuais e os organizacionais. A pratica regular
da avaliacido de desempenho facilita o desenvolvimento continuo dos
servidores, melhora a produtividade e contribui para a retencao de

talentos.

No ambito do Poder Legislativo de MS, conforme consta no
art. 81 da Lei 6.278/2024 de 16 de julho de 2024

A avaliacdo de desempenho constitui
instrumento gerencial continuo essencial a
politica de gestdo de pessoas do Poder
Legislativo, servindo de referéncia para o
adicional de desempenho, bem como para
outros objetivos estabelecidos em lei. (Mato
Grosso do Sul, 2024a).
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1.1 Objetivos da avaliagao de desempenho

Os principais objetivos da avaliacdo de desempenho

incluem:

a) identificagao de pontos fortes e areas de melhoria: Um dos

principais beneficios da avaliacdo de desempenho é a capacidade
de identificar tanto os pontos fortes quanto as areas que precisam
ser aprimoradas. De acordo com Chiavenato (2014), "a avaliagéo
de desempenho serve para diagnosticar os talentos dos
servidores, assim como suas deficiéncias, proporcionando um

feedback construtivo que favoreg¢a o desenvolvimento continuo";

b) planejamento de desenvolvimento: A partir das avaliagdes, as

organizagbes podem tragar planos de desenvolvimento para os
servidores, alinhando as necessidades da empresa as aspiracoes
individuais. Segundo Rolinha (2024), os planos de
desenvolvimento individual constituem um recurso relevante para
que lideres identifiguem e atendam as necessidades de formagao
de seus subordinados, contribuindo para o fortalecimento de uma
cultura organizacional pautada na aprendizagem continua e no
aperfeicoamento das competéncias;

aumento da produtividade: Quando os servidores tém clareza
sobre seus objetivos e recebem feedback construtivo, ha um
aumento da produtividade. Isso ocorre porque eles conseguem
ajustar suas praticas e comportamentos de acordo com as
expectativas organizacionais. De acordo com Araujo et al. (2023),
o feedback estruturado favorece o ambiente de trabalho ao
possibilitar a identificacdo das competéncias que precisam ser

desenvolvidas e a definicdo dos treinamentos prioritarios de modo

a potencializar o desempenho e os resultados organizacionais.
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2. Procedimentos da avaliagao

Para que o processo de avaliacdo de desempenho seja
eficaz, é fundamental que ele siga etapas claras e bem definidas.
Isso assegura que todos os envolvidos compreendam o proposito da
avaliagao e se sintam preparados para participar ativamente tanto no
fornecimento quanto no recebimento de feedback. A segquir,
detalharemos o0s principais procedimentos para uma condugao

estruturada da avaliagao.

2.1 Periodicidade

A avaliagao ocorre anualmente em outubro, com
possibilidade de avaliagdes trimestrais (especificas) em fungdes que
demandem maior acompanhamento, conforme necessidade do

gestor.

2.2 Etapas da avaliagao
a) avaliagao do gestor: o gestor avalia o servidor com base em
critérios objetivos e resultados concretos, como cumprimento

de metas e comportamento no ambiente de trabalho;

b) feedback: apds a avaliacdo, é realizada uma reunido para
discutir pontos positivos, areas de melhoria e um plano de

desenvolvimento.

c) Comissao de Avaliagao de Desempenho (CAD): a comissao

recebe os formularios e avalia os quesitos globais para

composicao final da nota.
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3. Critérios de avaliacao

Para garantir que o processo de avaliagao de desempenho
seja justo e eficaz, &€ fundamental utilizar critérios bem definidos que
reflitam as expectativas da organizagdo e o desempenho esperado
de cada servidor. Esses critérios devem ser claros, objetivos e
mensuraveis, permitindo que o avaliador forneca feedback baseado

em evidéncias concretas e nao em impressoes subjetivas.

A definigdo de critérios claros, objetivos e mensuraveis na
avaliacdo de desempenho é fundamental para assegurar que o
processo seja conduzido com justica, transparéncia e efetividade.
Esses parametros permitem alinhar as expectativas institucionais ao
desempenho individual, ao mesmo tempo em que reduzem a
subjetividade do avaliador, proporcionando feedbacks mais
consistentes e fundamentados em evidéncias concretas. Além disso,
a utilizagcao de critérios bem estruturados favorece a identificagdo de
potencialidades e pontos de melhoria, orientando acgdes de
desenvolvimento profissional e fortalecendo o comprometimento
organizacional. Na proxima secao, esses critérios serao detalhados
de forma aprofundada, acompanhados da apresentacido do

formulario oficial de avaliacdo, que operacionaliza sua aplicacéo

pratica.
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4. O formulario

A nova versao sera disponibilizada por meio do formulario
eletrénico Jotform, trazendo mais facilidade ao processo de
avaliacdo. O link podera ser acessado em multiplas plataformas:
como computadores, tablets e smartphones, e permitira o

preenchimento de qualquer localidade com acesso a internet.

a) apresentacao: O formulario apresenta inicialmente a explicacao
e a orientacdo sobre o funcionamento do novo ciclo de Avaliagao
de Desempenho 2025. Embora o preenchimento seja realizado de
forma eletrdnica, sera necessaria, ao final, a impressao do arquivo
para a coleta das assinaturas do avaliador e do avaliado durante
a reuniao de feedback. Esse procedimento garante a formalizagao
do processo e possibilita a inclusdo do documento nos

assentamentos funcionais do servidor, fortalecendo a

transparéncia e a rastreabilidade da avaliagao (Figura 1).
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FIGURA 1: TELA INICIAL DO FORMULARIO ELETRONICO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

LS
J.E.;-E MELELA

I LEGISLATIVA

|
=

EEIERAL

FORMULARIO DE AVALIAGAO DE
DESEMPENHO - 2026

Este formuldeio pretende faclitar & padronizar ¢ processo de amliacido de deseampenho
dios sarvidores afetivos da Azsembleis Lagisiativa de Mats Groseo do Sul, garantinge maios
ransparéncia e efici@ncia na gestEn de pessnas.

Cada gestor ecebsra a isla aos sarvidores s0h BUE: responganiiads . contendo noeme 8
numearn da matrcua. 0 gastor podedd mealizar & avaliaghks dirstameants: ou delegd-la &

chiefia imediata, confamms Julgpar mals adeuadn.

Para cada questio apreseviada, mangue apanas uma resposta comespondenis ao
dezampenho ohservado durante o periodo avalledo, Ao [inalizad o preenchimento, serd
necesssrky imprimir o formulanio & colber &s assinatures 0o avalistor & do avaliado nos
campos indicados,

AQIEEECEMOE SuU8 CHaboragcEe para a mehnoria Copinue do processo da avaliegan.

Fonte: elaborada pelos autores (2026).

b) identificagdo: o primeiro campo do formulario refere-se a
identificacdo do servidor avaliado. Esta etapa devera ser
preenchida a partir da relagao fornecida pela Secretaria de Gestao
de Pessoas, contendo as informacgdes essenciais: nome completo,
numero de matricula, cargo e lotacdo. Esse procedimento garante
a correta associagcao da avaliacdo ao servidor, assegurando a
organizacdo, a rastreabilidade e a confiabilidade do processo
(Figura 2).
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FIGURA 2: CAMPO DE IDENTIFICAGAO DO SERVIDOR AVALIADO

E ASSEMBLELS
P LEGISLATIVA AVALISCAD DE
y + e DESEMPERMHD

rome oo Asvatiado
Matricula * Cargo *

Lotacao *

Fonte: elaborada pelos autores (2026).

Na sequéncia, deverdo ser informados os dados do
avaliador. A designacao do responsavel pela avaliagao podera ser
realizada pelo secretario ou pelo chefe de gabinete, que também
tem a prerrogativa de delegar essa atribuicdo a chefia imediata
como: diretores, gerentes, coordenadores, entre outros. O campo
deve ser preenchido com as seguintes informacdes: nome

completo, matricula e cargo do avaliador, conforme indicado no

modelo apresentado no formulario (Figura 3).
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FIGURA 3: CAMPO DE IDENTIFICAGCAO DO AVALIADOR

L’ l S ¥
ASSEMBLES L BE
; ! LEGISLATIVA OE
AL 35 va BT kha DESEMPEMHO

Mame do Avaliadar *

Matricula ® Cango *

Fonte: elaborada pelos autores (2026).

A proxima etapa do formulario corresponde ao questionario
de avaliagdao, organizado em trés seg¢des principais: a primeira
dedicada ao Desempenho Individual, a segunda ao Aprimoramento

Profissional e a terceira ao Resultado Setorial.

4

Cada indicador dessas secbes € composto por fatores
acompanhados de sinteses explicativas, elaborados para facilitar a
analise e a tomada de decisdo pelo avaliador. As pontuacgdes
atribuidas a cada fator foram definidas em conformidade com o art.

6° do Regulamento Il da Lei n® 6.279/2024, assegurando

objetividade e alinhamento ao marco legal vigente.
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d) segdo 1 — Desempenho Individual: possui pontuagdo maxima

de 51 pontos e € composta pelos seguintes elementos:

produtividade (0 a 11 pontos): avalia a capacidade de
cumprir metas e prazos estabelecidos;

qualidade (0 a 10 pontos): considera precisdo, organizagao
e confiabilidade das entregas realizadas;

iniciativa (0 a 10 pontos): observa a habilidade de identificar
e solucionar problemas de forma proativa;

responsabilidade (0 a 10 pontos): mede o comprometimento
com as atividades e o cumprimento das normas
institucionais;

assiduidade e pontualidade (0 a 10 pontos): verifica a

frequéncia e o cumprimento dos horarios de trabalho.

Finalidade: promover um ambiente de trabalho colaborativo,

adaptavel e harmonioso, essencial para o sucesso coletivo (Figuras
4 eb).
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FIGURA 4: QUESTIONARIO DA SECAO 1 (DESEMPENHO INDIVIDUAL)

ASSEMBLEIS = e
EGISLATIVA Y £
TINE £5 DESEMPENHD

Desempenho Individual
Fatores: Produlivideds; Quaidads; Inlciativa; Responesbilidade; o Assiouidede; PontLalidada

1. PFrodutividade ﬂI:EIFIEL'IEI-HEIE de cum ;:lrlr meias 2 prazos 251d UEF‘EEiI:H:IE.:I 2
Al CUmpre el 2s & prazos comm excancia, (11 panios)
b ':'HITIFIFE' MELEE & prazns rEgLI'-'iﬂTIEFILE' 8 portos)
Gl Gumpol parcislimants metas & prazos. i3 pontos)

dj Nao cumpre melas & prazoes gslabalecidos. L0 pontc]

2. Qualldade {prectsso, organizacan e conflablidade das entregas) *
al Produz tratalbos com exceléreia, aprasanta falhas faramenta, 00 pontos]
&) Produz trabalthos com qualidade € poucos ajusies Nnecessanos. [B ponios)
Gl Apressentas elieges com lalhas moormentas, (5 ponicsl

d) Mecessita da consianies revistas e de refarer o rabalha 1O ponta)

3. Iniciativa (capacidede de ldentlficar e resolver problemas de forma proativa)
al Resove prolemas B propde melhorias. (10 pomos)
b Age para resoher demadas quando necessanio, (B ponios!
ol Pracisa de direcicnamanto para rasohver questass, 15 pontos)

o) Espers-ordens para quelguer acao. |1 pontal

Fonte: elaborada pelos autores (2026).
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FIGURA 5: QUESTIONARIO DA SECAO 1 (DESEMPENHO INDIVIDUAL)

4. Responsabilidade [comprometimento com as atividades e regras institucionais) *
&) Sempre gasume responsabiidade por suas agtes @ daciafbes, (30 pantos)
b} Damonsta responsabfdads, mas eveniualments prackss de r=lorzo. |5 ponios)
c| Cumgre parcialmante suzs obrigaghes ou repassa a outios colegas, (3 pontos)

di Hao assume responsabilidacse por su@s aghes. (0 pontol

5 Assidindade s pontuakdada (fraguéncia @ cumprimenta da horaries de trabalhao) =
al Munce talla B sempre CUMpPre Moranros. (§]+] rale dkin g
by Possu COLCAS AUSENCIFS @ evenlums alfasns il-"-lll'-'-:'lﬂ?':- 15 pontbos)

c| Aprasenta atrasos & falas recarmenies sem justificativa solida, (4 pantas)

dj Faha requentemenio @ ndo cumpre horanios, [0 poodo)

Mola da Sagda - Desempenhs Individwal

o

Fonte: elaborada pelos autores (2026).

e) segao 2 — Aprimoramento Profissional: possui pontuacdo maxima
de 9 pontos, analisa os seguintes elementos:

e interesse e dedicagao (0 a 3 pontos): avalia a busca ativa
por novos conhecimentos e o empenho no desenvolvimento
profissional,

e aplicacdo (0 a 3 pontos): verifica a utilizagdo pratica dos
conhecimentos adquiridos no desempenho das fungdes;

e multiplicacdo (0 a 3 pontos): analisa a capacidade de

compartilhar conhecimentos com a equipe e servidores,

promovendo um ambiente de aprendizado coletivo.
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Finalidade: incentivar o continuo desenvolvimento profissional
e o compartilhamento de conhecimentos para o fortalecimento

da equipe (Figura 6).

FIGURA 6: QUESTIONARIO DA SEGAO 2 (APRIMORAMENTO PROFISSIONAL)

Aprimoramento Profissional
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bl Damonstns interesse por andimaraments. (2 pontog

£] Mas femonsing inbereses poe sprendizsde ol capacitacin. {0 parta)

7. Aplicacdo (utiiizagde dos conhecimentos adguiridos no desempanho das
fumngoes) *

al dpdca novos conhecimants. (3 pontas)
b aplica algud conhecimantcs adguirides. (2 pomtas)

£l MEo aplica os conbecimentos adguindas., 10 pontol

8. Multiplicacso (compartifamento de conhecimanto oeEm 3 equipe a
colaboradares] *

&) Sampre comrpartitha conbecimants & oomtribul para a aquge. |3 panbas)
b} Compartiita connackmamn quando ke & possival; |2 pontos)

] MEs compatilla conhedmento cam a eaulps 10 poata)

Mota de Secdo - Aprimoramento Profissional

i

Fonte: elaborada pelos autores (2026).
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f) secdao 3 — Resultado Setorial: possui pontuacdo maxima de 20
pontos, considera os seguintes elementos:

e trabalho em equipe (0 a 7 pontos): avalia a capacidade de
colaborar e atuar coletivamente em prol das atividades e dos
objetivos organizacionais;

e adaptacédo (0 a 7 pontos): mede a flexibilidade para lidar com
mudancas e novas demandas;

e relacionamento interpessoal (0 a 6 pontos): analisa a
capacidade de interagir de forma respeitosa e produtiva com

colegas e superiores.

Finalidade: garantir que o servidor tenha um desempenho

consistente, proativo e responsavel em suas atividades diarias
(Figura 7).
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FIGURA 7: QUESTIONARIO DA SECAO 3 (RESULTADO SETORIAL)

1 ’ .
; & ASSEMBLEIA i
ST LEGIS DE

Resultado Setorial

Fatores: Trabalho em Equipe, Adaptacao, Relacionamento Interpessoal

9. Trabalho em equipe (capacidade de colaborar e atuar coletivamente em prol das
atividades e objetivos organizacionais) *

a) Trabalha com sinergia e contribui para o sucesso coletivo. (7 pontos)
b) Trabalha bem com a equipe a partir de orientagtes. (5 pontos)
c) Tem dificuldades em trabalhar coletivamente. (3 pontos)

d) Nio colabora com a equipe e interfere no trabalho coletive. (0 ponto)

10. Adaptacao (flexibilidade para lidar com mudangas e novas demandas) *
a) Adapta-se rapidamente a mudancas e novos desafios. (7 pontos)
by Aceita mudangas, mas precisa de tempo para adaptagdo. (5 pontos)
c)] Demonstra reésisténcia a mudancas  demora a se ajustar. (3 pontos)

d) Ndo se adapta e compromete a execucdo das atividades. (0 ponta)

11. Relacionamento interpessoal (capacidade de interagir de forma respeitosa e
produtiva com colegas e superiores) *

a) Mantém excelentes relacdes e contribui para um ambiente positiva. 6 pontos)
b) Mantém relacdes adequadas, mas com algumas dificuldades pontuals. (4 pontos)
c) Tem dificuldades de relacionamento e gera confiitos ocaslonais. (2 pontos)

d) Demonstra dificuldades persistentes de convivéncia gue afetam o ambiente de
trabalho. (0 ponto)

Mota da Secao - Resultado Setorial

0

Fonte: elaborada pelos autores (2026).
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Ao término de cada secdo, o gestor podera visualizar
automaticamente a pontuacao obtida com base nas respostas
assinaladas no questionario. Esse recurso oferece uma prévia do
desempenho parcial, facilitando o acompanhamento do processo e

servindo de base para a finalizagdo com a nota total consolidada.

g) observagoes: antes de finalizar a totalizagdo da pontuagéao, o
avaliador podera registrar observacdes gerais e percepgoes
relacionadas as dimensdes profissional, fisica e psicossocial.
Esses registros sdo fundamentais para subsidiar eventuais
encaminhamentos pela Secretaria de Gestdo de Pessoas
como acompanhamento da assistente social, psicologa e/ou
medica.

A secao esta dividida em quatro areas:

1 - Observagoes gerais: espaco para registrar aspectos relevantes

ao processo, incluindo elogios, detalhes de situacdes especificas ou

relatos positivos e negativos considerados pertinentes (Figura 8).




Pagina |27

FIGURA 8: CAMPO DE OBSERVAGOES GERAIS DO AVALIADOR
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Fonte: elaborada pelos autores (2026).

2 - Aspecto profissional: permite apontar a necessidade de

reavaliacdo das atribui¢gdes do servidor, eventual remanejamento de

setor ou participagdo em cursos de capacitagao (Figura 9).
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FIGURA 9: CAMPO DE OBSERVACOES RELATIVAS AO ASPECTO PROFISSIONAL DO AVALIADO

0 avahado no aspecte profissionall *
Macessidade da reavaliacho das atrituiches 0o sarvioos
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Fonte: elaborada pelos autores (2026).

3 - Aspecto fisico: destinado a observacdes sobre queixas

frequentes de saude ou apresentacao recorrente de atestados

meédicos (Figura 10).

FIGURA 10: CAMPO DE OBSERVACOES RELATIVAS AO ASPECTO FiSICO DO AVALIADO

O avaliada no sapecto hafon: ®
Frequantes Queias S dares o fmal-esin
BRFESENTE WIN0S A185E005 madicgs

MO Sl Aplics

Ohaervagdas

FRTETPoeds O TcTd FalD M LE0as pRsS 225 CaT.

Fonte: elaborada pelos autores (2026).
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4 - Aspecto psicossocial: contempla registros sobre alteracdes
emocionais, dificuldades de concentracéo, problemas de interacao

com colegas ou mudancas repentinas de comportamento (Figura 11).

FIGURA 11: CAMPO DE OBSERVACOES RELATIVAS AO ASPECTO PSICOSSOCIAL DO AVALIADO
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Fonte: elaborada pelos autores (2026).

h) totalizacao da avaliagao: ao final do processo, o sistema
realiza a somatoria automatica das pontuacdes obtidas em
cada secdo do questionario, apresentando de forma
consolidada o resultado total da avaliagdo. Esse recurso

garante precisdo no calculo e transparéncia no processo

avaliativo (Figura 12).
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FIGURA 12: TOTALIZACAO AUTOMATICA DAS PONTUACOES POR SECAO E RESULTADO FINAL DA AVALIACAO
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Fonte: elaborada pelos autores (2026).

i) assinaturas do avaliador e do avaliado (ciéncia): apds a
identificacdo dos membros da Comissdo de Avaliacdo de
Desempenho, o formulario apresenta o campo destinado as
assinaturas do avaliador e do avaliado. A assinatura do servidor
deve ocorrer durante a reunido de feedback, momento em que
ele toma ciéncia formal do resultado da avaliagdo. Conforme
orienta o ltem 5 deste manual, essa etapa deve ser conduzida
de forma construtiva, valorizando o didlogo e oferecendo

subsidios para que o avaliado possa desenvolver novas

habilidades e competéncias em sua trajetoria profissional.
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ApOs as assinaturas, o formulario impresso deve ser
encaminhado a CAD, em envelope proprio fornecido
previamente pela comissdo, para prosseguimento conforme

ltem 2.2 “c” deste manual (Figura 13).

FIGURA 13: IDENTIFICAGAO DOS MEMBROS DA COMISSAO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO
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5. Reuniao de feedback

A reunido de feedback é uma etapa crucial no processo de
avaliacao de desempenho, pois € o momento em que o servidor
recebe informacdes detalhadas sobre seu desempenho e pode
discutir abertamente suas impressdes e expectativas. Para garantir
gque essa reuniao seja produtiva, o avaliador deve adotar uma postura
objetiva, construtiva e aberta ao dialogo. A seguir, estdo os principais

passos e dicas para a conducao eficaz de uma reuniao de feedback.

5.1 Preparacgao prévia

Antes da reunido, é importante que o avaliador se prepare
adequadamente, revisando as informacdes coletadas durante o
periodo de avaliagdo e tendo exemplos claros para sustentar os

pontos que serao discutidos. A preparacao inclui:

a) revisao das metas e dos critérios de avaliagao: certifique-se
de que as expectativas foram claramente estabelecidas no
inicio do ciclo de avaliacio;

b) exemplos especificos: recolha exemplos concretos de
comportamentos ou resultados que ilustram tanto os pontos
fortes quanto as areas de melhoria do servidor;

c) plano de desenvolvimento: esteja preparado para sugerir
caminhos de desenvolvimento e discutir oportunidades de

aprimoramento.

5.2 Estrutura da reuniao
Uma reunido de feedback bem conduzida segue uma

estrutura clara que facilita a comunicacéo e o entendimento. A seguir,

estao as etapas recomendadas:




a)

b)

e)
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abertura: comece explicando o propdsito da reunido. Reitere
que a avaliacdo tem como objetivo promover o
desenvolvimento continuo e o alinhamento de expectativas, e
que nao se trata de um momento de critica ou penalizacao;
feedback positivo: inicie com os aspectos positivos do
desempenho do servidor. Valorize conquistas e pontos fortes,
reconhecendo os esforgos e resultados obtidos. Isso ajuda a
manté-lo engajado e confiante ao longo da conversa;

areas de melhoria: apos o feedback positivo, apresente de
forma clara e objetiva os pontos que precisam de
aprimoramento. Use sempre exemplos especificos e
observaveis para evitar generalizacbes. Ao abordar esses
pontos, foque em solugdes e planos de acdo, mostrando que o
feedback é construtivo e visa ao crescimento;

escuta ativa: reserve um momento para ouvir o servidor.
Incentive-o a compartilhar sua perspectiva sobre o feedback
recebido, suas percepgdes sobre seu desempenho e quaisquer
desafios que possa estar enfrentando. A escuta ativa é
fundamental para promover o didlogo e entender necessidades
e expectativas do servidor;

plano de desenvolvimento: apds discutir o feedback, trabalhe
com o servidor na criacdo de um Plano de Desenvolvimento
Individual (PDI). Esse plano deve conter metas claras e

realistas para o préximo periodo, além de acdes especificas

que o servidor pode tomar para melhorar seu desempenho.
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5.3 Dicas para um feedback eficaz
Ao realizar o feedback, siga estes passos:

a) seja objetivo: utilize exemplos especificos e dados concretos
para sua fundamentacdo, evite julgamentos vagos ou
subjetivos;

b) foque no comportamento, ndo na pessoa: concentre-se nos
comportamentos e resultados observados, e ndao em
caracteristicas pessoais;

c) mantenha uma postura de apoio: o resultado da avaliagao
deve ser encarado como uma oportunidade de
desenvolvimento, e jamais uma critica punitiva;

d) equilibre aspectos positivos com o que precisa ser revisto:
destacar pontos fortes e indicar areas de melhoria mantém o
servidor motivado e focado em progredir;

e) proponha solugées e acompanhe o progresso: apresente
sugestdes praticas para o desenvolvimento do servidor, as
quais poderao ser acompanhadas em um plano para

acompanhamento continuo.

5.4 Acompanhamento pés-feedback

Apdés a reunido, o processo nado termina. O
acompanhamento continuo é fundamental para garantir que as
melhorias sugeridas sejam implementadas e que haja suporte
necessario para um desdobramento de a¢des para a melhoria do que

foi avaliado como pontos a serem revistos.

a) monitoramento: estabelega pontos de controle regulares para

verificar o progresso em relagdo as metas estabelecidas;
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b) apoio constante: ofereca orientacdo e suporte continuo para
que o servidor se sinta acompanhado durante o processo de
desenvolvimento;

c) reunides de acompanhamento peridédicas: agende
encontros regulares (mensais, bimestrais ou trimestrais) para
discutir o progresso do servidor em relacdo ao plano de
desenvolvimento tragcado. Nessas reunides, revise as metas,
avalie as conquistas e discuta possiveis obstaculos que o
servidor esteja enfrentando.

d) feedback informal e continuo: forneca feedback imediato e
frequente, sempre que notar comportamentos que merecem
ser ajustados ou reforcados. E uma forma eficaz de se manter
o servidor alinhado as expectativas sem a necessidade de uma
reunido formal;

e) revisao de metas e ajustes: a medida que o servidor avanga
em seu plano de desenvolvimento, pode ser necessario ajustar
metas e objetivos. Isso pode ocorrer devido a mudangas nas
prioridades organizacionais ou ao progresso acelerado do
servidor. O acompanhamento continuo permite flexibilidade e

adequacéao ao longo do tempo.

5.5 Acompanhamento coletivo

Além do acompanhamento individual, também & importante
monitorar o desempenho da equipe como um todo. Isso permite
identificar tendéncias, alinhar metas coletivas e promover um senso

de colaboragao entre os membros da equipe. Algumas agdes para o

acompanhamento coletivo incluem:
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a) reunioes de equipe: organize reunides regulares com toda a
equipe para discutir o progresso coletivo e alinhar os esforgos
em direcado aos objetivos organizacionais;

b) feedback coletivo: forneca feedback sobre o desempenho da
equipe como um todo, destacando as conquistas e sugerindo
areas de melhoria que possam beneficiar o grupo de forma

mais ampla.

5.6 Revisao anual de desempenho
No final do ciclo de avaliacdo, é essencial realizar uma
revisdo formal do desempenho do servidor, consolidando todo o

progresso feito ao longo do periodo. Essa revisao deve incluir:

a) comparagao com a avaliagcao inicial: compare o
desempenho atual com os resultados da avaliagao inicial,
identificando as areas onde houve melhorias ou desafios
persistentes;

b) revisdo do plano de desenvolvimento: avalie se o Plano de
Desenvolvimento Individual foi cumprido e quais areas ainda
podem ser trabalhadas no proximo ciclo;

c) planejamento para o préximo ciclo: com base na revisdo
anual, trace um novo plano de desenvolvimento e ajuste as
metas para o proximo periodo, garantindo que o servidor

continue evoluindo.

6. Avaliacao final e tomada de decisoes

A etapa final do processo de avaliacdo de desempenho
envolve a consolidacdo de todas as informagdes coletadas e a

tomada de decisdbes com base nos resultados. Esse momento é
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crucial, pois define os proximos passos para o servidor e influencia
diretamente sua trajetdria profissional na organizagao. A avaliagao
final deve ser conduzida com imparcialidade, clareza e transparéncia,
assegurando que o servidor compreenda como seu desempenho foi

avaliado e quais serao as consequéncias dessas avaliagdes.

6.1 Fatores considerados na avaliagao final
Para garantir que a avaliacao final seja abrangente e justa,

uma série de fatores deve ser considerada. Entre eles:

a) desempenho em metas e objetivos: avalie o quao bem o
servidor atingiu ou superou as metas tragadas para o periodo.
Metas quantitativas e qualitativas devem ser balanceadas para
uma visao completa do desempenho;

b) comportamentos e competéncias: além dos resultados
tangiveis, € importante considerar as competéncias
comportamentais, como trabalho em equipe, lideranca,
proatividade e adaptabilidade. Esses fatores influenciam
diretamente a capacidade do servidor de agregar valor a
organizacgao;

c) desempenho ao longo do tempo: considere a constancia do
desempenho ao longo de todo o periodo avaliado, observando
se 0 padrao de qualidade se manteve ou se houve variagdes
significativas;

d) feedback de pares e supervisores: incorpore feedback de
diferentes fontes para garantir uma visdo completa do

desempenho. Isso pode incluir a percepgao de colegas,

subordinados e outros lideres.
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6.2 Tomada de decisdoes baseada na avaliagao
Com base na avaliacéo final, a Secretaria de Gestdo de
Pessoas usara os resultados para tomar decisdes que impactem o

futuro do servidor no Poder Legislativo, incluindo:

a) promogoes: servidores com desempenho consistentemente
acima da média e que alcangaram as metas poderdo ser
promovidos ou assumir novas responsabilidades;

b) reconhecimento: além de promocgdes, o bom desempenho
pode ser reconhecido formalmente por meio de premiacoes,
mengdes publicas ou atribuicio de novos projetos
desafiadores;

c) ajustes na fungao ou desligamento: se o desempenho
continuar abaixo do esperado, mesmo apds feedback e
oportunidades de melhoria, a fungdo podera ser revista ou, em
ultimo caso, ocorrer o desligamento apds devido processo
administrativo disciplinar;

d) adicional de desempenho: desempenho excepcional resulta
em aumentos salariais ou bbdnus como forma de

reconhecimento.

6.3 Comunicagao do resultado final ao servidor
A comunicagdo dos resultados da avaliagdo final sera
realizada pela Comissao de Avaliacdo de Desempenho, visando

clareza e respeito, garantindo que ocorra completa compreensao

sobre as decisdes tomadas.
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7. Reconsideracao e Recurso

O servidor que se considerar prejudicado ou discordar da
pontuagao recebida em sua avaliacdo de desempenho podera
encaminhar pedido fundamentado de reconsideracdo a chefia
imediata, conforme prazos constantes na Lei 6.278/2024 (Mato

Grosso do Sul, 2024a) e demonstrados no fluxograma neste Manual.

8. A importancia da imparcialidade e da ética no

processo avaliativo

A imparcialidade e a ética sdo pilares fundamentais em
qualquer processo de avaliacdo de desempenho. O objetivo é
garantir que cada servidor seja avaliado de maneira justa,
transparente e com base em critérios claros e objetivos. A auséncia
de imparcialidade pode comprometer o0 processo, gerar

desmotivacdo, desconfianca e até conflitos no ambiente de trabalho.

8.1 Imparcialidade: garantindo justica e igualdade

A imparcialidade refere-se a capacidade de conduzir a
avaliacdo sem que fatores pessoais ou subjetivos interfiram no
julgamento do desempenho do servidor. Algumas praticas para

garantir a imparcialidade incluem:

a) basear-se em fatos e dados: utilize dados objetivos e
comportamentos observaveis para fundamentar as avaliagoes,
evitando suposicdes ou percepgdes pessoais que nao possam
ser comprovadas;

b) avaliar equitativamente: aplique os mesmos critérios para

todos os servidores que ocupam posicoes semelhantes,
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assegurando que todos sejam avaliados com base nos
mesmos parametros e expectativas;

c) reconhecer a tendéncia: os avaliadores devem estar cientes
de possiveis vieses inconscientes (como preferéncias por
determinados comportamentos ou servidores) e buscar
minimizar seu impacto no processo avaliativo;

d) promover o feedback de multiplas fontes: coletar feedback
de diferentes fontes (pares, subordinados, clientes internos)
pode ajudar a garantir uma visao mais ampla e imparcial do

desempenho do servidor.

8.2 Etica: responsabilidade no processo de avaliagdo

A ética no processo de avaliacdo envolve agir com
integridade e responsabilidade ao fornecer feedback e tomar
decisbes que impactam a carreira e o desenvolvimento dos
servidores. Manter altos padrbes éticos é crucial para preservar a
confianga e o respeito entre todos os envolvidos no processo, entre

eles, ressaltam-se:

a) confidencialidade: as informacbes coletadas durante a
avaliacdo de desempenho sao confidenciais e devem ser
tratadas com o devido cuidado. Divulgar informacgdes de forma
inadequada pode prejudicar a relacdo de confianca e violar a
privacidade dos servidores;

b) transparéncia: todos os envolvidos devem ter clareza sobre
os critérios de avaliagdo, o propdsito da avaliacdo e os
proximos passos. Evite decisdes arbitrarias ou que ndo tenham
sido comunicadas previamente;

c) justica: ao aplicar medidas corretivas ou recompensas, o

avaliador deve agir de forma justa, sem favorecer ou penalizar
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de maneira indevida nenhum de seus avaliados. As
consequéncias da avaliagdo devem estar diretamente ligadas

ao desempenho observado sem influéncias externas.

8.3 Consequéncias da falta de imparcialidade e ética
A falta de imparcialidade e de ética no processo de

avaliacdo pode gerar uma série de problemas organizacionais, como:

a) desmotivagao e insatisfagao: servidores que percebem
favoritismos ou injusticas podem perder o engajamento e a
motivacao, o que pode afetar diretamente sua produtividade e
qualidade no trabalho;

b) rotatividade de servidores: a percepcao de que o processo
de avaliacdo € injusto pode levar a perda de talentos, pois
servidores buscarao organizag¢des que valorizam a equidade e
a transparéncia;

c) conflitos internos: A percepcao de tratamento desigual pode
criar um clima de rivalidade e desconfianca entre os membros

da equipe, prejudicando a colaboracéo e o espirito de equipe.

9. Gestao de conflitos durante o processo de avaliacao

O processo de avaliacdo de desempenho pode, em alguns
casos, gerar conflitos entre avaliadores e servidores, seja por
divergéncias em relagao a resultados e expectativas, seja pela forma
como o feedback é entregue. A gestao eficaz de conflitos é essencial

para manter a integridade do processo e garantir que ele seja visto

como justo e construtivo por todos os envolvidos.
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9.1 Identificagao de potenciais conflitos

Antes de qualquer situagéo se transformar em um conflito,
€ importante que o avaliador identifique sinais de possiveis
desentendimentos ou insatisfacdes por parte do servidor. Algumas

situacdes que podem gerar conflitos incluem:

a) diferenca de expectativas: quando o servidor tem uma
percepcao diferente de seu desempenho em relacdo ao
avaliador, isso pode gerar frustragdes;

b) feedback mal interpretado: mesmo quando o feedback é
construtivo, ele pode ser recebido de forma negativa se a
mensagem nao for clara ou se o servidor se sentir injusticado;

c) falta de clareza nos critérios: se os critérios de avaliacdo nao
forem transparentes ou bem explicados, o servidor pode
questionar a validade do processo;

d) fatores pessoais ou subjetivos: a impressdo de que a
avaliacao foi influenciada por fatores subjetivos ou pessoais

pode gerar ressentimento e perda de confianga no processo.

9.2 Técnicas de gestao de conflitos

Para lidar com conflitos de forma eficaz, o avaliador deve
adotar uma postura aberta ao dialogo e ao entendimento das
preocupacdes do servidor. Algumas técnicas que podem ser

utilizadas incluem:

a) escuta ativa: quando um servidor expressa insatisfacdo ou
desacordo com a avaliagao, é essencial que o avaliador escute
atentamente suas preocupacgoes, sem interromper ou julgar. A

escuta ativa ajuda a compreender o ponto de vista do servidor

e a reduzir a tensao;
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b) empatia: colocar-se no lugar do servidor e demonstrar
compreensao pelas suas emogdes e frustracbes podem ajudar
a reduzir o conflito e facilitar a busca por uma solugdo. A
empatia cria um ambiente mais acolhedor para a resolugao de
divergéncias;

c) mediagao: em situagcdes mais complexas, pode ser Uutil
envolver uma terceira parte neutra, como um mediador interno
ou do setor de recursos humanos, para ajudar a resolver o
conflito de maneira imparcial;

d) foco em fatos e dados: basear a discussao em fatos, numeros
e evidéncias concretas do desempenho do servidor ajuda a
tornar a conversa mais objetiva e menos emocional. Isso reduz
a margem para interpretacdes subjetivas e facilita a aceitagao
dos resultados;

e) buscar solugdes conjuntas: ao invés de impor um veredito, o
avaliador pode buscar solugbes em conjunto com o servidor,
propondo ajustes no plano de desenvolvimento ou na forma
como o feedback & aplicado, sempre que isso for possivel e

adequado.

9.3 Resolugao de conflitos e ajustes no processo

Conflitos bem geridos podem gerar insights valiosos sobre
0 processo de avaliagao. Ao ouvir as preocupacdes dos servidores e
identificar padrbes de insatisfagdo, a organizagcdo pode ajustar e
melhorar o processo para evitar conflitos futuros, entre os ajustes,

destacam-se:

a) revisao dos critérios: se muitos servidores levantarem

questdes sobre a clareza ou a aplicabilidade dos critérios de
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avaliacdo, pode ser necessario revisa-los para garantir que
sejam justos, objetivos e bem compreendidos;

b) capacitacao dos avaliadores: os avaliadores devem receber
treinamentos periddicos sobre como conduzir avaliagdes de
forma justa e imparcial, além de como gerenciar conflitos que

possam surgir durante o processo;

b) feedback sobre o processo: oferecer um canal para que os
avaliados deem feedback sobre o processo de avaliacdo
permite a organizagcdo identificar areas que precisam de

melhoria, reduzindo a chance de futuros conflitos.

10. Ciclo 2025

O ciclo de avaliacdo de desempenho de 2025 consolidou-
se como importante instrumento de gestdo de pessoas na
Assembleia Legislativa do Estado de Mato Grosso do Sul (ALEMS),
articulando o acompanhamento do desempenho funcional as
iniciativas de valorizacdo, qualificacdo e desenvolvimento dos

servidores.

Em 2025, o quadro efetivo da ALEMS era composto por 142
servidores. Desse total, 130 servidores participaram do processo de
avaliacdo de desempenho, correspondendo a aproximadamente
91% do quadro; sete encontravam-se cedidos a outros 6rgéaos ou
instituigcdes (5%); e cinco estavam afastados em Licenga para Tratar
de Interesses Particulares — LIP (4%). A distribuicdo demonstra que

a avaliacdo alcancou a ampla maioria dos servidores efetivos da

instituicdo, conforme apresentado no Grafico 1.
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GRAFICO 1: DISTRIBUICAO DOS SERVIDORES EFETIVOS (CicLO 2025)

DISTRIBUICAO DOS SERVIDORES EFETIVOS

130
QUANTID.
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Fonte: elaborado pelos autores (2026).

A elevada participacdo dos servidores efetivos evidencia a
abrangéncia do ciclo avaliativo e sua incorporacao as praticas
institucionais de gestao de pessoas. Paralelamente a implementagao
e ao aperfeicoamento da avaliacdo de desempenho, foram adotadas
medidas voltadas ao fortalecimento e a valorizagdo do quadro
funcional, com repercussdes na recomposicio da forca de trabalho e

no melhor aproveitamento dos recursos humanos disponiveis.

A analise comparativa entre os ciclos de 2024 e 2025,
apresentada no Grafico 2, permite observar a evolugao do processo

de avaliagcao de desempenho no periodo e fornece elementos para o

acompanhamento das mudancgas ocorridas entre os dois ciclos.
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GRAFICO 2: ANALISE COMPARATIVA (CICLO 2024 — 2025)

COMPARATIVO CICLO 2024 - 2025
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Fonte: elaborado pelos autores (2026).

Além dos resultados diretamente relacionados ao processo
avaliativo, o periodo foi marcado por avancos na qualificacao
académica e profissional dos servidores. Os dados da Secretaria de
Gestao de Pessoas, obtidos a partir dos processos de solicitacdo de
auxilio-educacgao abertos em 2024 e 2025, permitem dimensionar

esse movimento.

Em 2024, 29 servidores iniciaram formagdes contempladas
pelos processos analisados, sendo 18 em cursos de especializacéo
e 11 em cursos de graduacdo. Em 2025, foram registrados 41
ingressos: dois em cursos de doutorado, 20 em programas de
mestrado, 13 em cursos de especializagdo e seis em cursos de

graduacdo. Consideradas as quatro modalidades, os registros

passaram de 29, em 2024, para 41, em 2025, conforme demonstra o
Grafico 3.
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GRAFICO 3: DADOS AUXILIO EDUCAGCAO 2024 — 2025
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Fonte: elaborado pelos autores, com dados da Secretaria de Gestao de Pessoas — ALEMS
(2026).

A distribuicdo por nivel de formagao também revela
mudanca no perfil das qualificagdes registradas. Enquanto, em 2024,
0s processos analisados estavam concentrados na graduagao e na
especializacdo, em 2025 passaram a contemplar também a pos-
graduacao stricto sensu, com 20 ingressos em cursos de mestrado e
dois em doutorado. Esse movimento amplia o alcance da politica de
qualificacdo e demonstra maior presenca de formagdes académicas
de nivel avangcado entre os processos de auxilio-educacao

considerados.

Cabe registrar que servidores comissionados também
iniciaram cursos profissionalizantes durante o periodo, mas esses
casos nao integram os quantitativos apresentados no Grafico 3.
Dessa forma, os dados devem ser interpretados especificamente a

luz dos processos de auxilio-educacdo considerados no

levantamento, nao representando necessariamente a totalidade das
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iniciativas de capacitacédo e formacgao realizadas pelos servidores da
instituicao.

Nesse contexto, a avaliagdo de desempenho pode ser
compreendida para além de sua dimensé&o estritamente mensurativa.
Sua articulagdo com as politicas de gestdo de pessoas possibilita
utilizar os resultados do processo avaliativo para identificar
necessidades de  desenvolvimento, orientar acdes de
aperfeicoamento e aproximar competéncias individuais das
demandas institucionais. Assim, desempenho, desenvolvimento
profissional e objetivos organizacionais passam a integrar uma

mesma perspectiva de gestao.

Os resultados dos ciclos analisados reforgam, portanto, o
carater estratégico da avaliagdo de desempenho no ambito da
ALEMS. Ao estabelecer parametros para acompanhamento do
desempenho funcional e favorecer o alinhamento entre objetivos
individuais e institucionais, o processo contribui para o
desenvolvimento de uma cultura organizacional orientada pela

transparéncia, responsabilidade, eficiéncia e valorizagao profissional.

Com o inicio do ciclo de avaliagao de desempenho de 2026,
ganha especial relevancia a atuacdo das chefias. Os gestores
ocupam posicao central na aplicacdo dos critérios avaliativos, no
acompanhamento do desempenho das equipes, na orientagao dos
servidores e na utilizacao dos resultados como subsidio as acdes de

desenvolvimento profissional. A qualidade dessa atuacao influencia

diretamente a consisténcia e a efetividade do processo avaliativo.
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Dessa forma, o engajamento das chefias mostra-se
fundamental para ampliar a clareza dos critérios utilizados, favorecer
a equidade das avaliagdes e fortalecer a utilizagdo dos resultados
como instrumento de gestdo. A consolidagao da avaliacdo de
desempenho depende, assim, ndo apenas da existéncia de
instrumentos e procedimentos formais, mas também da participagao
responsavel dos diferentes atores envolvidos no processo, de modo

a ampliar seus efeitos sobre o desenvolvimento dos servidores e

sobre o desempenho institucional.
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Fluxo do Processo de Avaliacao de Desempenho
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Descrigao das Etapas
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Pagina |52

ATIVIDADE REALIZADA

LEI N.°
6279/2024
Regulamento lll

Verificar
elegibilidade do
servidor

Realizar
avaliagdo
individual

Recurso do
avaliado

Reconsideragao
pelo Chefe
Imediato

Recurso para
CAD

Encaminhar a
CAD

Decisao final do
recurso

Avaliagao global
pela CAD

Apuragdo do
percentual do
AD

Implementagao
administrativa

Pagamento do
AD

Verificar se o servidor
atende as condigdes
para receber o AD e ndo
possui impedimentos.
Avaliar o desempenho
individual do servidor e
lancar pontuacdo.
Permitir ao servidor
contestar a pontuagdo
da avaliagdo da chefia.

Reanalisar o pedido do
servidor.

Permitir ao servidor
contestar a negativa da
reconsideragdo da
chefia.

Encaminhar avaliagdo
individual a CAD para
analise.

Deliberar sobre a
avaliagdo em definitivo.

Atribuir pontuagao
global considerando
deducdes e requisitos
minimos.

Definir percentual do AD
conforme pontuagdo.

Implementar o AD na
folha e registrar.

Efetuar pagamento do
AD ao servidor elegivel.

Legenda de Simbolos

IRIEZEHFR

Do UIMENTIZEAIDN

Chefia Imediata

Chefia Imediata

Servidor (Avaliado)

Chefia Imediata

Servidor (Avaliado)

Chefia Imediata

CAD

CAD

CAD

Fo T ISR T E TR T 550

Frel PFOR NDEFERPAERTD.

Administracdo / GP

Administracdo / GP

Conferir lotagdo/exercicio (Art.
49) e impedimentos (Art. 59).

Preencher ficha de avaliagdo e
atribuir pontuagdo no requisito
individual.

Interpor recurso em até 5 dias,
se ndo concordar.

Analisar e decidir em até 5 dias.

Interpor recurso em até 15 dias,
se ndo concordar.

Enviar ficha a CAD.

Decidir sobre a avaliagdo em
até 30 dias.

Aplicar dedugdes por auséncias
nao justificadas e ocorréncias
(Art. 62, §12 e §29) e atribuir
pontuagdo global (min. 50 pts).

Aplicar tabela de percentuais
do Art. 8.

Registrar no sistema e incluir na
folha.

Efetuar pagamento conforme
percentual definido.

HLLEEQ

Art. 42 e Art. 52

Art. 62 e Art. 92

Art. 92, §3¢2

Art. 92, §42

Art. 99, §7°

Art. 99, §52

Art. 92, §8¢2

Art.62,1lalVe
§1%e §2°

Art. 132

Art. 82

Art. 72
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Mensagem da presidente da comissao

Encerramos mais uma edicdo reafirmando nosso
compromisso com uma gestao cada vez mais pautada pelo dialogo,
pela transparéncia, pela valorizagdo profissional e pelo
desenvolvimento continuo dos servidores da Assembleia Legislativa

de Mato Grosso do Sul.

Mais do que um instrumento de acompanhamento e
mensuracao do desempenho, a avaliagao constitui uma importante
ferramenta de gestdo e desenvolvimento institucional. Ao se
promover o dialogo entre servidores e gestores, possibilita-se o
reconhecimento de potencialidades, identificacdo de oportunidades
de aprimoramento e alinhamento das competéncias individuais aos

objetivos estratégicos da instituicao.

A construgdo deste material resulta do compromisso
coletivo de aprimorar continuamente o processo avaliativo,
considerando as experiéncias vivenciadas ao longo dos ciclos e as
diferentes realidades que integram o quadro de servidores. Nesse
sentido, buscamos oferecer orientagdes claras e objetivas, capazes
de conferir maior seguranca, compreensao e efetividade as etapas

da avaliacao.

A consolidagao de uma cultura organizacional baseada na
confianga, na responsabilidade, na equidade e no reconhecimento
depende da participacao e do comprometimento de todos. Servidores
e gestores desempenham papéis complementares nesse processo,

cuja efetividade esta diretamente relacionada a qualidade do dialogo,

a imparcialidade e a responsabilidade na condugao das avaliagoes.
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O objetivo deste livro é representar ndo apenas um
instrumento de orientagdo, mas também um compromisso
institucional com as pessoas que, diariamente, contribuem para o

cumprimento da missao do Poder Legislativo de Mato Grosso do Sul.

Em nome da Comissdo de Avaliacdo de Desempenho,
registro nosso agradecimento a todos os servidores, gestores e
demais colaboradores que participam deste processo e contribuem
para seu aprimoramento. O desenvolvimento institucional é resultado
de uma construgao coletiva, e cada participacao é fundamental para
fortalecer uma Administragdo Publica mais eficiente, transparente e

comprometida com a qualidade dos servigos oferecidos a sociedade.
Com respeito e confiancga,

Marlene Figueira da Silva

Presidente da Comissao de Avaliacao de Desempenho
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Mensagem final

Ao encerrarmos esse ciclo, renovamos 0 compromisso de
aperfeicoar praticas, fortalecer competéncias e criar condicbes para
que o desenvolvimento profissional contribua, de forma cada vez
mais efetiva, para o aprimoramento dos servicos prestados pela

Assembleia Legislativa a sociedade sul-mato-grossense.

Conforme cita Chiavenato (2004): a avaliagdo de
desempenho é uma apreciagao sistematica do desempenho de cada
pessoa no cargo e de seu potencial de desenvolvimento futuro.
Nesse sentido, mais do que mensurar resultados, a avaliagao
representa uma oportunidade de reflexdo, dialogo e crescimento,
permitindo reconhecer avancgos, valorizar competéncias e identificar

oportunidades de aprimoramento.

Acreditamos que o desenvolvimento institucional esta
diretamente relacionado ao desenvolvimento das pessoas que
integram a organizagao. Por isso, os resultados obtidos devem ser
compreendidos como subsidios para a construgao de acgdes de
capacitacdo, aperfeicoamento e valorizagdo  profissional,
fortalecendo uma cultura de aprendizagem continua e de busca

permanente pela exceléncia.

Agradecemos a todos pela participacdo, pelo
comprometimento e pela contribuicdo ao longo deste processo.
Desejamos que os aprendizados construidos neste ciclo inspirem

novas conquistas e continuem a impulsionar o desenvolvimento de

cada profissional e da instituicdo como um todo.
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