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Esta cartilha foi desenvolvida com o objetivo de apresentar o Programa de 

Avaliação de Desempenho Funcional, o qual consiste em um mecanismo com 

ações planejadas e estruturadas que visam conhecer, mensurar e acompanhar 

o desempenho dos servidores públicos da Prefeitura Municipal de Lagoa Santa, 

aferindo o grau de aproveitamento dos mesmos em relação aos atributos 

exigidos para o desempenho dos cargos ocupados, além de estimular a melhoria 

da qualidade e o aperfeiçoamento dos procedimentos de trabalho, com vistas 

ao aumento da produtividade nas unidades e nos serviços prestados pela 

instituição, desenvolver a capacitação profissional e maximizar o aproveitamento 

do potencial dos servidores, subsidiar ações da área de recursos humanos 

(lotação, treinamento e desenvolvimento de servidores), subsidiar a progressão 

na carreira do servidor estável, promover a comunicação e interação entre 

Secretarias, os gestores (chefias imediatas) e demais servidores com relação 

aos resultados esperados, e implantar cultura de retorno (feedback) contínuo.

O Programa tem como meta principal o aperfeiçoamento e desenvolvimento do 

capital humano da Prefeitura Municipal de Lagoa Santa.

O sucesso do Programa de Avaliação de Desempenho Funcional depende, 

fundamentalmente, do comprometimento e envolvimento de todos os servidores, 

avaliados e avaliadores, pois somente assim alcançaremos os resultados 

almejados e a eficácia e eficiência na prestação dos serviços públicos.

APRESENTAÇÃO DEFINIÇÕES
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Para uma melhor leitura e entendimento, adotaremos as seguintes definições:

•	Avaliação de Desempenho: é a aferição do grau de aproveitamento do servidor,  
	 tendo em vista os atributos exigidos para o desempenho do cargo ocupado.

•	Servidor: toda pessoa física legamente investida em cargo ou emprego público,  
	 de provimento efetivo ou em comissão.

•	Progressão: é a passagem do servidor de seu nível de vencimento para outro,  
	 imediatamente superior, dentro da faixa de vencimentos do grupo ocupacional  
	 a que pertence.

• Família Ocupacional: é o conjunto de grupos amplos com afinidades entre  
	 si quanto à natureza do trabalho ou ao grau de conhecimento exigido para seu  
	 desempenho.

• Grupo Ocupacional: é o conjunto de cargos equivalentes quanto ao grau de  
	 complexidade, responsabilidade e escolaridade, bem como identidade de  
	 vencimentos.

•	Vencimento: valor mensal atribuído através de lei ao servidor pelo efetivo  
	 exercício de cargo público.

•	Gestor: definição utilizada para referir-se a todo sevidor que seja responsável  
	 por uma equipe de trabalho (chefia imediata).

•	Feedback: processo no qual um indivíduo dá um parecer a uma ou mais pessoas,  
	 na realização de um trabalho com o intuito de avaliar o seu desempenho.
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Com base nas leis municipais vigentes, todos os servidores do quadro de pessoal 

da Prefeitura Municipal de Lagoa Santa serão submetidos ao processo de 

Avaliação de Desempenho. 

•	 Comunicar aos servidores como eles estão indo no seu trabalho, sugerindo  
	 quais necessidades de mudança no comportamento, nas atitudes, habilidades  
	 ou conhecimentos. 

•	 Alinhar o desempenho dos servidores às metas da Prefeitura.

•	 Permitir aos servidores conhecer aquilo que o gestor pensa a seu respeito.

•	 Aumentos salariais, promoções, transferências.

O QUE PREVÊ A LEGISLAÇÃO?

POR QUE AVALIAR O DESEMPENHO 
DOS SERVIDORES?

O QUE É A GESTÃO DO DESEMPENHO?

A gestão do desempenho é um processo contínuo, que exige planejamento do 
que irá ser desenvolvido, acompanhamento desse planejamento, avaliação e 
alinhamento para melhorias.

Fazer uma boa gestão do desempenho de seus servidores permite à Prefeitura o 
alcance dos objetivos institucionais, de forma eficaz e eficiente.

No contexto de um ciclo contínuo, o Programa de Avaliação de Desempenho 
Funcional utilizará como ferramenta norteadora de gestão o Ciclo PDCA (PLAN - 
DO - CHECK – ACT) referindo-se a Planejar, Executar, Checar e Agir. Um método 
interativo de quatro passos, que visa o controle e melhoria de processos e 
produtos.

Para essa adaptação do Ciclo PDCA, temos:

Desempenho é um conjunto de 

características, conhecimentos, 

habilidades e atitudes de um indivíduo 

que são comparadas com metas, 

requisitos ou expectativas.

Fonte: Cartilha FAEPU (Fundação de Assistência, Estudo e Pesquisa de Uberlândia).

Feedback
Alinhamento 
do Plano de Ação

Criação do 
Plano de Ação

Avaliação de 
Desempenho

Acompanhamento

Fonte: Ciclo PDCA de Deming (adaptado).
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Sendo:

1. Criação do Plano de Ação (Planejar): fase na qual serão planejadas as 

atividades e acordadas as ações e/ou projetos a serem desenvolvidos ao longo do 

período de avaliação. Esse planejamento será realizado entre gestor (avaliador) 

e servidor (avaliado) através do Plano de Ação.

2. Acompanhamento (Executar): momento no qual o gestor deverá acompanhar 

individual e coletivamente os servidores que compõem sua equipe. Essa fase 

é muito importante para o processo de gestão do desempenho, pois estreitará 

a relação gestor-equipe e solidificará o crescimento profissional e pessoal dos 

envolvidos. Ainda nessa fase, cabe ao gestor registrar toda e qualquer informação 

que possa impactar no desempenho dos servidores gerenciados por ele, a fim 

de que, quando necessário, possam ser realizadas adequações. É fundamental 

que nesse momento de acompanhamento, seja verificado se as atividades, ações 

e/ou projetos estão sendo ou foram executados e se há necessidade de novos 

acordos ou ajustes.  

3. Avaliação de Desempenho (Checar): fase que determina a formalização de 

tudo que foi observado e constatado nas etapas anteriores. É o termômetro do 

desempenho do servidor diante de tudo que foi estabelecido no Plano de Ação, 

em comum acordo com o gestor. 

4. Feedback/Alinhamento do Plano de Ação (Agir): após a execução da avaliação 

de desempenho, essa fase é determinante para a continuidade do desenvolvimento 

e aperfeiçoamento do avaliado, pois nela o gestor dará o feedback ao servidor 

sobre sua avaliação de desempenho, e de acordo com esse feedback, avaliador 

e avaliado realinharão e pactuarão novas atividades, ações e/ou projetos para o 

próximo período de avaliação. 

Fonte: Cartilha Prefeitura/BH (adaptado).

O QUE É A AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO?

É uma ferramenta da gestão de pessoas, que busca aferir o grau de aproveitamento 
do servidor, tendo em vista os atributos exigidos para o desempenho do cargo 
ocupado (responsabilidades, atividades e tarefas atribuídas).

Através da Avaliação de Desempenho é possível fornecer feedbacks aos 
servidores sobre seu trabalho, promover o desenvolvimento pessoal e profissional 
dos mesmos, estimular a produtividade individual e coletiva, e um meio para 
tornar mais justas as decisões da área de recursos humanos (promoções, 
transferências, exonerações, entre outros).

O Programa de Avaliação de desempenho executará o processo de avaliação dos 
servidores efetivos estáveis, para aferição do desempenho e desenvolvimento 
das competências do cargo, tendo como impacto principal a progressão.

A avaliação de desempenho terá periodicidade anual, devendo abranger o 
desempenho do servidor no decurso de 12 (doze) meses de efetivo exercício 
anterior à avaliação. E sua pontuação máxima corresponderá a 100 (cem) pontos.
Considerar-se-á suficiente para aprovação o servidor que obtiver média de, 
no mínimo, 60 (sessenta) pontos equivalentes a 60% (sessenta por cento) da 
pontuação máxima, em cada avaliação. 
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• Método:

O método de avaliação de desempenho utilizado pela Prefeitura é o de 

Avaliação por Competências. Trata-se da identificação de competências como 

conhecimento teórico, habilidades técnicas e interpessoais, atitudes necessárias 

para o servidor obter determinado desempenho desejado para o cargo.

QUAIS OS BENEFÍCIOS DA AVALIAÇÃO 
DE DESEMPENHO?

MÉTODO, MODALIDADE E INSTRUMENTOS 
DE AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO

• Modalidade:

• Instrumentos:

As avaliações de Desempenho serão realizadas por meio dos seguintes 

instrumentos: 

O Programa de Avaliação de Desempenho Funcional será aplicado aos servidores 

efetivos estáveis para as finalidades de que dispõe os incisos I ao IX, do art. 5º 

da Lei Municipal nº 3.242, de 16 de janeiro de 2012 - Estatuto dos Servidores 

Públicos da Prefeitura Municipal de Lagoa Santa.   

QUEM SERÁ AVALIADO?

Formulário de Avaliação

Plano de Ação
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O servidor, na qualidade de avaliado, é objeto principal do processo de avaliação, e 

proporcionar as ferramentas de gestão necessárias para o seu desenvolvimento 

e melhor aproveitamento é premissa para a excelência na prestação do serviço 

público. Nesse sentindo, e diante do processo de avaliação, são devidas algumas 

orientações ao servidor avaliado:

ORIENTAÇÕES AO AVALIADO RESPONSABILIDADES DO AVALIADOR

Procure gerir o seu 
desempenho, assumindo 

a responsabilidade 
pelo seu trabalho e 
pela identificação e 

sugestão dos recursos e 
meios necessários para 

realizá-lo.

A avaliação de Desempenho 
deve ser analisada 
como incentivadora 
ao aperfeiçoamento, 

partilhando com o avaliador 
as suas expectativas com 
o trabalho, bem como os 
problemas e dificuldades 

que encontra.

É fundamental o 
cumprimento dos prazos 

determinados para 
Avaliação de Desempenho. 

O não cumprimento do 
prazo irá prejudicá-lo 
quando do envio das 
informações para a 

realização da análise de 
progressão.

Ao receber feedback,  é 
importante  não  agir 

defensivamente e refletir 
sobre o assunto abordado 
e tentar, em conjunto com 

o avaliador, encontrar 
as melhores soluções e 

alternativas para atingir os 
resultados esperados.

Fazer a avaliação de servidores sob a sua liderança, seguindo a metodologia de 
Avaliação de Desempenho com foco na entrega de competências. 
O sucesso de uma avaliação de desempenho está intimamente relacionado com 
as competências dos avaliadores.

Se os avaliadores não tiverem entendimento dos propósitos e conceitos da 
avaliação, não obterão sucesso nos resultados.
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Na gestão de pessoas, feedback é o retorno que se 

dá sobre o desempenho para cada pessoa ou grupo. 

Deve ser visto como uma troca de informações para 

avaliar os resultados e dificuldades em conjunto, 

mantendo sempre as pessoas informadas a respeito 

de seu trabalho, tornando-se uma poderosa 

ferramenta de gestão na busca do desenvolvimento 

dos servidores. 

O feedback ideal segue uma regra bem simples, em três dimensões:

1. Mostre o contexto;

2. Dê um exemplo do comportamento ou procedimento observado;

3. Explique quais foram as conseqüências. Finalize indicando a mudança 

necessária.

Elaboração de um plano: pense previamente no que fará e prepare exemplos 

objetivos, assim como sugestões de solução.

Abordagem específica: utilize fatos e exemplos extraídos do dia a dia do avaliado; 

não levante suposições.

Foco em pontos observáveis: concentre-se em comportamentos e ações 

observáveis e no que a pessoa fez.

FEEDBACK E SUA IMPORTÂNCIA
DICAS PARA O GESTOR AO OFERECER O FEEDBACK

Escolha de hora e local: escolha lugares reservados e momentos tranqüilos.

Equilíbrio: lembre-se sempre de dizer o que o servidor está fazendo corretamente, 

assim como o que precisa ser melhorado.

Relevância: não exagere no feedback corretivo. Concentre-se nos itens mais 

relevantes. Permaneça calmo, foque no agora e no futuro, e não em muito tempo 

atrás.

Técnicas eficientes: seja direto, faça contato visual, permaneça calmo e debata 

o essencial. Vá ao ponto sem rodeios; o “como” é tão importante quanto “o quê”.

Estilo eficaz: aprenda e crie sua própria abordagem. Evite tom de “dono da 

verdade” e rótulos do tipo “irresponsável”, “bom” ou “ruim”.

Descrição de sentimentos: enriqueça suas colocações, apontando como você se 

sente para que o servidor entenda o impacto do comportamento em discussão 

(por exemplo, revele que determinados comportamentos te deixaram animado, 

preocupado, contente, surpreso, etc.).

Capacidade de ouvir: encoraje o outro a se expressar e escutar sua opinião 

atentamente. Peça confirmação para assegurar-se que foi plenamente 

compreendido.

O feedback pode ser positivo ou negativo, dirigidos a pessoas ou grupos, 

fornecendo a possibilidade de uma autoavaliação. 
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DICAS PARA O SERVIDOR AO RECEBER O FEEDBACK

Permaneça aberto (escuta ativa), inclusive diante de feedbacks corretivos.

Faça reflexões sobre como ampliar seu autoconhecimento.

Solicite percepções tanto de seus pontos fortes como dos pontos a serem 
melhorados.

Entenda os pontos desfavoráveis como oportunidades de melhoria, pois o 
desenvolvimento é um processo contínuo.

Isole simpatias e antipatias, pois o que você sente pelas pessoas pode atrapalhar 
o processo.

Foque no futuro: peça ajuda ao seu gestor para a minimização de seus pontos 
desfavoráveis e não foque em justificar ações que não foram boas no passado. 
Não se esqueça de seus pontos fortes e tente utilizá-los para desenvolver os 
aspectos que necessitam de melhoria.

Reformule a mensagem que recebeu com suas palavras para confirmar o 
entendimento.

Fonte: Siteware (www.siteware.com.br).
             Cartilha Prefeitura/BH (adaptado). 

Fonte: Cartilha FAEPU (Fundação de Assistência, Estudo e Pesquisa de Uberlândia) - adaptado.
             RHPortal (www.rhportal.com.br) - adaptado.

LEMBRE-SE: 
feedback não é instrumento de hostilização 

nem mecanismo de desabafo, é um ato de 

comunicação clara, que tem por objetivo 

aperfeiçoar o trabalho das pessoas e 

reorientar os procedimentos. É por meio do 

feedback que gestores e servidores ficam 

sabendo se estão no caminho certo!

O ideal é que o Plano de Ação seja construído no início do período avaliativo, mas 

há algumas situações onde um novo PA deve ser elaborado:

• Transferência ou cessão do servidor para outro órgão;

• Alteração interna de local de exercício do servidor;

• Mudança de gestor do servidor.

O Plano de Ação é um planejamento 
essencial para o desenvolvimento 
dos servidores.

Seu objetivo final é alavancar a carreira 
profissional e desenvolver competências.
O plano de ação é um método, no qual gestor e servidor poderão atingir resultados 
a médio e longo prazo a partir de um roteiro que determina ações para alcançar 
seus objetivos.

Depois de finalizada a avaliação de cada servidor, o gestor deverá construir 
um Plano de Ação para cada servidor de sua equipe. Sendo assim, o Plano de 
Ação é constituído de um roteiro ações, para que o servidor avaliado alcance 
determinadas metas e/ou mudanças comportamentais em certo período de 
tempo. 

Antes de mais nada, o Plano de Ação é um compromisso com o desenvolvimento 
de cada servidor, e o comprometimento do gestor e servidor é imprescindível 
para a sua efetividade. 

Para a construção do Plano de Ação, os gestores deverão ter como base dados 
objetivos, entre eles, a nota da Avaliação de Desempenho do servidor. Sendo 
assim, somente poderá ser construído pelo gestor depois que a nota final da 
Avaliação de Desempenho do servidor estiver finalizada e disponível.

PLANO DE AÇÃO
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O Programa de Avaliação de Desempenho Funcional realizará o processo 

de avaliação de desempenho em um único ciclo, denominado “Quinzena da 

Avaliação de Desempenho”.

O Departamento de Cargos, Carreiras e Desempenho, da Coordenação de 

Recursos Humanos, é o responsável pela execução do Programa, sendo assim, 

fica a cargo deste realizar a abertura e divulgação do ciclo de avaliação de 

desempenho, bem como comunicar aos gestores, formalmente, quais servidores 

deverão participar do processo de avaliação de desempenho. 

O ciclo da “Quinzena da Avaliação de Desempenho” conterá uma programação 

específica, e durante este período, caberá ao gestor e servidor executar todas as 

avaliações de sua competência (autoavaliação e avaliação gerencial).

O Programa de Avaliação de Desempenho Funcional estrutura o processo de 

avaliação de desempenho, compondo 04 (quatro) etapas: Treinamento de 

Avaliadores, Aplicação, Tabulação e Resultado. Os prazos das etapas serão 

estabelecidos através de cronograma, confeccionado pelo Departamento de 

Cargos, Carreiras e Desempenho

Fica instituída a Comissão de Recursos da Avaliação de Desempenho Funcional 

composta por:

REALIZAÇÃO DO PROCESSO DE AVALIAÇÃO 
DE DESEMPENHO

ETAPAS DO PROCESSO 
DE AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO

COMISSÃO DE RECURSOS

RECURSO

3 3 6
COMISSÃO

DE
RECURSOS
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O atual Plano de Cargos, Carreiras e Vencimentos – PCCV, da Prefeitura, prevê 

critérios que permitem aos servidores o crescimento na carreira, sendo feita 

mediante Progressão Horizontal.

A progressão se processará ao final do interstício do período de 03 (três) anos de 

efetivo serviço público. Nesse sentido, a avaliação de desempenho se apresenta 

como requisito exigido, cumulativamente com demais requisitos para progressão 

de carreira, estabelecidos no Anexo IV da Lei Municipal nº 3.241/2012 – PCCV.

O rendimento na avaliação de desempenho, para efeitos de progressão, 

compreende:

Progressão Horizontal

É a passagem do servidor de seu padrão de 

vencimento para outro, imediatamente 

superior, dentro da faixa 

de vencimentos da família

 ocupacional e grupo

 ocupacional

 a que pertence.

PROGRESSÃO

COMPORTAMENTOS EXIGIDOS 
POR GRUPO OCUPACIONAL
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RESPONSABILIDADES EXIGIDAS 
POR GRUPO OCUPACIONAL

DESCRIÇÃO DOS COMPORTAMENTOS 
INSTITUCIONAIS

ATITUDE PROATIVA

Capacidade para atuar com iniciativa e pensar em ações futuras, com propósito 

de criar oportunidades ou evitar problemas que não são evidentes para os 

demais. Implica em aprender com situações passadas e a utilizar as mesmas 

para evitar e/ou solucionar situações futuras indesejadas.

23



ORIENTAÇÃO AO CLIENTE INTERNO E USUÁRIOCOMPROMETIMENTO

Capacidade para atuar com sensibilidade frente às necessidades que um cliente 

interno (colega de trabalho, subordinados, superiores, da sua ou da outra 

Secretaria) e usuário apresentam. Atua como facilitador do trabalho em equipe.

Capacidade de assumir responsabilidades pelos objetivos da instituição e os que 

lhe foram atribuídos. Tem como referência os valores da Prefeitura de Lagoa 

Santa. Responsabiliza-se por seus atos, demonstrando preocupação em realizar 

e concluir as tarefas com precisão e qualidade, em tempo hábil.
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CORDIALIDADECONHECIMENTOS PROFISSIONAIS

Habilidade em demonstrar-se educado e polido em suas atitudes no desempenho 

de suas tarefas e no tratamento com o público em geral (interno e externo).

Capacidade para ter e manter atualizados, bem como demonstrar todos 

aqueles conhecimentos e/ou experiências específicas que são requeridas para o 

trabalho. Apresentar o interesse constante em aprender e compartilhar com os 

profissionais da Prefeitura conhecimentos e experiências próprios.
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Visão Sistêmica

Descrição dos Comportamentos Específicos:

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Conhecer a instituição e seus processos como um todo, de modo a permitir a 

análise e interpretação de fatos.

Habilidade no trato com as pessoas, demonstrando respeito à individualidade, 

compreensão, tolerância, convivência pessoal e profissional harmoniosa e 

ausência de atritos interpessoais.
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FLEXIBILIDADEPLANEJAMENTO E ORGANIZAÇÃO

Capacidade para trabalhar com eficácia em situações variadas e/ou não usuais, 

com pessoas ou grupos diversos. Implica compreender e valorizar posturas 

distintas, inclusive pontos de vista, modificar seu próprio enfoque à medida que 

a mudança na situação requeira.

Capacidade para determinar eficazmente metas e prioridades de sua tarefa, 

área ou projeto e especificar as etapas, ações, prazos e recursos requeridos 

para o alcance dos objetivos individuais, setoriais e institucionais. Inclui utilizar 

mecanismos de seguimento e verificação dos graus de avanço nas tarefas para 

manter o controle do processo e aplicar as medidas corretivas necessárias.
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VISÃO ESTRATÉGICA
LIDERANÇA

Capacidade para antecipar e compreender as mudanças do contexto e estabelecer 

seu impacto a curto, médio e longo prazo na Prefeitura, com o propósito de 

otimizar as forças internas, atuar sobre fraquezas e aproveitar as oportunidades 

do contexto. Visualizar e conduzir a Prefeitura, a Secretaria ou o setor como um 

sistema integrado para alcançar objetivos e metas, associados às estratégias.

Capacidade para gerar compromisso e alcançar o respaldo de seus superiores 
e subordinados com vistas a enfrentar com êxito os desafios da instituição. 
Capacidade para assegurar uma adequada condução de pessoas, desenvolver os 
talentos, e alcançar e manter um clima harmônico. Capacidade de comunicar a 
visão estratégica e os valores da instituição por meio de um modelo de condução 
pessoal, de acordo com a ética, e incentivar os funcionários a alcançar os 
objetivos da Prefeitura.
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POR PATRIMÔNIO CUMPRIMENTO DE PRAZOS

DESCRIÇÃO DAS RESPONSABILIDADES INSTITUCIONAIS

Avalia a possibilidade de ocorrência de perdas materiais em razão de descuidos 
normais, passíveis de serem evitados com o fornecimento de equipamentos de 
segurança e/ou orientação permanente quanto ao manejo e guarda de bens e 
equipamentos, avalia-se essa responsabilidade em relação ao valor do bem 
utilizado no exercício do cargo.

Capacidade de manter as tarefas em dia e obedecer aos prazos. Perceber a 
importância de entregar o trabalho (tarefa) ou qualquer outro ofício nas datas 
estipuladas pela empresa. Planejar seus dias de trabalho com antecedência, não 
agenda compromissos que não pode assumir.
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GUARDA DE INFORMAÇÕES SEGURANÇA DE PESSOAS

Descrição das Responsabilidades Específicas:

Capacidade de não transmitir informações sobre o ambiente e os colegas de 
trabalho para terceiros, dentro ou fora da Prefeitura.

Avalia o cuidado em evitar acidentes no trabalho por atos ou omissões, descuidos 
normais ou por ações de terceiros.
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SUPERVISÃO DE PESSOAS ATUALIZAÇÃO SOBRE LEGISLAÇÃO E AFINS

Verifica a capacidade para transmitir orientações e instruções a subordinados, 
para supervisionar  e coordenar o trabalho de pessoas, distribuir e verificar 
tarefas.

Avalia a capacidade de estar atualizado quanto às mudanças na legislação, e 
outras normatizações, que possam trazer algum impacto na administração e 
suas ações.
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NUMERÁRIO

SERVIDORES CEDIDOS E AFASTADOS

MUDANÇA DE LOTAÇÃO

Avalia a capacidade, inerente ao cargo, de realizar de forma idônea a guarda de 
dinheiro, títulos e registros financeiros e contábeis, bem como a manipulação de 
dinheiro em espécie e/ou participação em decisões que envolvam a aplicação de 
recursos e as prováveis hipóteses de prejuízos financeiros que podem ocorrer na 
execução de tarefas.

Servidores cedidos e a disposição de outros órgãos realizarão a avaliação 

de desempenho, conforme estabelecido no art. 10 do Decreto Municipal nº 

3.839/2019. Ficando a cargo da área de recursos humanos da Prefeitura 

comunicar os devidos procedimentos e prazos.

Servidores afastados somente realizarão a avaliação de desempenho quando 

do retorno ao trabalho, conforme estabelecido no art. 9º § único do Decreto 

Municipal nº 3.839/2019.

Em caso de mudança de lotação do servidor, a avaliação de desempenho será 

realizada pelo gestor (chefia) a qual o servidor esteve subordinado por mais 

tempo, conforme estabelecido no art. 7º do Decreto Municipal nº 3.839/2019.
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EM CASO DE DESLIGAMENTO DO 
GESTOR 

(CHEFIA IMEDIATA)

O servidor será avaliado pelo gestor 
obedecendo aos níveis hierárquicos dispostos 

na estrutura organizacional.



REGULAMENTAÇÃO
INFORMAÇÕES

Para informações e em caso de dúvidas, o avaliado e avaliador devem buscar 
orientações através do Departamento de Cargos, Carreiras e Desempenho, da 
Coordenação de Recursos Humanos, pelo telefone 3688-1387 | Ramal 1577 e/ou 
pelo e-mail: rh.cargosecarreiras@lagoasanta.mg.gov.br

Leis Municipais:
3.241/2012 – PCCV;

3.242/2012 – Estatuto do Servidor.

Decreto Municipal:
3.839/2019.

Instrução Normativa:
IN001/CRH/2019.

Avaliação de Desempenho

Servidores Efetivos Estáveis
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SECRETARIA MUNICIPAL DE GESTÃO
COORDENAÇÃO DE RECURSOS HUMANOS

DEPARTAMENTO DE CARGOS, 
CARREIRAS E DESEMPENHO


