Protocolo: 1132535

l ﬁ [y, - Data: 05/12/2025
Io Titulo: PORTARIA19 2025 AV_Desemp.NC.CRE
H Vfinal

PREFEITURA IR

SECRETARIA MUNICIPAL DE EDUCAGCAO
COORDENADORIA TECNICA DE RECURSOS HUMANOS
PORTARIA E/CTRH N.2 19, DE 04 DE DEZEMBRO DE 2025.

Estabelece parametros para a Avaliacao de Desempenho e Competéncias do

Nivel Central e das Coordenadorias Regionais de Educacao da Secretaria

Municipal de Educacao do Rio de Janeiro - SME.

O COORDENADOR TECNICO DE RECURSOS HUMANOS DA SECRETARIA
MUNICIPAL DE EDUCACAO, no uso de suas atribuicdes legais,

CONSIDERANDO a necessidade de serem implementadas politicas educacionais
voltadas a processos de melhoria da educacgao publica;

CONSIDERANDO que a avaliacado para o exercicio de funcdes estratégicas no Nivel
Central (NC) e Coordenadorias Regionais de Educacédo (CRE), com foco no desenvolvimento das
competéncias técnicas e comportamentais contribui para elevar os resultados educacionais;

CONSIDERANDO que a valorizagdo de servidores abrange oportunidades de
aperfeicoamento;

RESOLVE:

Art. 12 Tornar publicos os seguintes parametros balizadores para a realizacdo do
Ciclo da Gestao de Desempenho do ano de 2025:

I A Avaliacao de Desempenho e Competéncias das Liderangas, parte do Ciclo da
Gestao de Desempenho do ano de 2025, adotara o formato 270° para fungdes estratégicas no NC e
CRE da Secretaria Municipal de Educacao do Rio de Janeiro;

Il O conceito e os objetivos da avaliagéo;

lll As competéncias e os comportamentos observaveis que compdéem o periodo
avaliativo do ano de 2025;

IV Os procedimentos para a Avaliacdo de Desempenho e Competéncias para
ocupantes de cargos de gestao e fungdes estratégicaslotados no NC e CRE da SME;

V O cronograma da avaliagéao.

Art. 2.2 Para fins de aplicagéo desta Portaria, considera-se:

| Gestdao do Desempenho é um processo continuo, fundamentado na misséao, visao e
valores da organizagao. Compreende as etapas de avaliacao de desempenho: devolutiva, elaboragéo
e acompanhamento do Plano de Desenvolvimento Individual (PDI). A avaliagdo de desempenho
constitui, portanto, uma das fases desse ciclo, cujo objetivo € promover o desenvolvimento
profissional e o alinhamento institucional.

Il Avaliacdo de Desempenho e Competéncias das Liderancas do NC e das CREs:
ferramenta que permite a andlise sistematica dos resultados obtidos por cada profissional, a partir da
observacéao de sua performance em termos de técnicas e comportamentos;

lll Avaliacdo de Desempenho e Competéncias das Liderangas do Nivel Central e das
Coordenadorias Regionais de Educagédo (CREs), no formato 270°: ferramenta em que as liderancas
sdo avaliadas por sua chefia imediata e por pessoas lideradas da sua equipe possibilitando multiplas
visBes sobre sua atuacdo. E facultativa & lideranca da pasta a participacdo no processo mencionado.

IV Competéncias: conjunto de conhecimentos, de habilidades e de atitudes descritos
em comportamentos observaveis;

V Pessoas avaliadas: pessoas servidoras que ocupam cargos de gestdo ou funcoes
estratégicas de substituicao oficial;

V| Pessoas avaliadoras: servidores que ocupam cargos, funcdes estratégicas ou
integrantes das equipes;

VIl Autoavaliacdo: avaliacdo realizada pela pessoa liderada sobre sua prépria
atuacao;

VIl Avaliagdo Descendente: avaliacao realizada pela gestdo em relacéao a atuagéo da
pessoa liderada;

IX Avaliacdo Ascendente: avaliacdo realizada pela pessoa liderada em relacao a
atuacao da sua gestéo direta.

Secao |
Objetivos do ato de avaliar
Art. 32 A Avaliacdo de Desempenho e Competéncias de Liderangas no formato 270°



tem por objetivo:

I Dar ciéncia a pessoa avaliada sobre pontos de destaque e oportunidades de
melhoria do desempenho e comportamentos;

Il Informar a lideranca a perspectiva das pessoas lideradas sobre sua atuagdo em
relacdo aos comportamentos observaveis;

lll Informar a lideranga sobre como ela pode auxiliar no desenvolvimento profissional
da pessoa liderada;

IV Auxiliar na construgédo do PDI considerando a avaliagao realizada pelas pessoas
lideradas;

V Tragar objetivos e metas de desenvolvimento para o préximo ciclo;

VI Fundamentar as decisdes sobre trajetdria profissional por parte da gestao e de sua
lideranca;

VIl Direcionar a oferta de oportunidades de desenvolvimento adaptadas e incentivos
nao financeiros.

Secao Il
Etapas do Ciclo de Gestao de Desempenho

Art. 42 Comporao o ciclo de Gestao de Desempenho as seguintes etapas:

I Avaliacao de Desempenho contendo a autoavaliagcéo e a avaliagéo:

§ 12 Os momentos de autoavaliacdo, avaliacdo descendente e ascendente serdo
realizados conforme cronograma constante no Anexo I;

§ 2° O periodo de referéncia para a avaliacdo sera de 2 de janeiro de 2025 a 1° de
dezembro de 2025. Para fins de elegibilidade, a pessoa participante devera estar atuando no setor
por no minimo 3 (trés) meses completos até a data final do referido periodo, ressalvados eventuais
€asos Omissos;

Il Devolutiva (feedback);

lll Elaboracgéo do PDI;

IV Acompanhamento do PDI.

Art 52 Cabera a gestdo imediata da pessoa avaliada:

| Preencher a Avaliacdo, na forma e prazos estabelecidos (Anexo |);

Il Avaliar o desempenho das pessoas lideradas com imparcialidade, respeito e
responsabilidade;

lll Identificar e apontar as dificuldades no cumprimento dos critérios estabelecidos;

IV Comunicar a pessoa avaliada pontos positivos e oportunidades de melhoria de
desempenho identificadas na avaliagcao;

V Promover agdes que possibilitem melhor integracdo das pessoas lideradas as
rotinas de trabalho e as atribuicées do cargo;

VlListar ao final da avaliacdo as necessidades de desenvolvimento das pessoas
participantes.

VII Acompanhar o PDlI;

VIl Informar a Geréncia de Selecdao e Desempenho (E/CTRH/CDP/GSD) sobre o
desenvolvimento das pessoas sob sua lideranga com base na realizagdo da devolutiva (feedback) e
execugao do PDI no momento das reunides de acompanhamento de PDI.

Art.62 A pessoa avaliada compete:

I Preencher a autoavaliagdo e avaliar sua lideranca no prazo estipulado no
cronograma para a etapa da avaliagdo de desempenho (Anexo );

Il Tomar ciéncia do relatério de avaliacao disponibilizado para sua gestao imediata no
momento da devolutiva (feedback);

lll Construir seu PDI;

IV Executar seu PDI sob o acompanhamento de sua gestao imediata.

Art. 72 - Compete a Coordenadoria Técnica de Recursos Humanos (E/CTRH) por
meio da E/CTRH/CDP/GSD:

I Divulgar o Ciclo de 2025 de Gestdao de Desempenho, inclusive o periodo da
Avaliacdo de Desempenho e Competéncias de Liderancas no formato 270°, e suas etapas;

Il Definir os critérios a serem utilizados para a avaliagcdo de servidores no sistema de
avaliacdo quanto ao Ciclo de Gestao de Desempenho;

lll Disponibilizar para as gestées imediatas os relatérios da avaliacdo das pessoas
avaliadas que se movimentarem durante o periodo avaliativo para que possibilite 0 acompanhamento
do PDI.

Art.82 A Avaliacdo de Desempenho e Competéncias das Liderancas do NC e das
CREs em formato 270° seguira a Matriz de Relacionamento constante no Anexo Il da presente
Portaria.



Secao Il
Competéncias, comportamentos e procedimentos que compoéem o periodo avaliativo
Art. 92 Para fins da Avaliagdo de Desempenho e Competéncias da Liderancas do NC
e CREs no formato 270° do ano de 2025, serdo priorizados para o periodo avaliativo os
comportamentos observaveis descritos no Anexo Il da presente Portaria.
Art.10 O acesso ao sistema para a realizacdo da Avaliagdo de Desempenho e
Competéncias das Liderancas no formato 270° serd disponibilizado pela E/CTRH/CDP/GSD e
encaminhado por correio eletrénico (e-mail). Para acesséa-lo, a pessoa participante deve inserir seu
endereco eletrbnico institucional (e-mail: @rioeduca.net).

Secao V
Divulgacao do resultado

Art.11 O resultado geral da avaliacdo sera divulgado pela Geréncia de Selegcao e
Desempenho(E/CTRH/CDP/GSD).

Art.12 A E/CTRH/CDP/GSD disponibilizara os relatérios de avaliacao para a lideranca
do setor onde a pessoa foi avaliada.

Art.13 Os relatérios de avaliacdo apresentardo as notas de avaliagdo ascendente
(quando couber), avaliagdo descendente e autoavaliacdo separadamente, além de uma nota global
com 0s seguintes pesos:

| Para liderangas que serdo avaliadas de forma ascendente: sessenta por cento
(60%) para avaliacao descendente, trinta por cento (30%) para avaliacdo ascendente e dez por cento
(10%) para autoavaliagéo.

Il Para liderangas que serdo avaliadas apenas de forma descendente: oitenta por
cento (80%) para avaliagcdo descendente, e vinte por cento (20%) para autoavaliagao.

Art.14 As pessoas avaliadas devem ter acesso aos seus relatorios e, caso nao
recebam num prazo de até sessenta dias apds o periodo de término do ciclo avaliativo, a
E/CTRH/CDP/GSD se reserva o direito de disponibiliza-los.

Art.15 A pessoa avaliadora devera observar:

I O agendamento das reunides de devolutiva (feedback);

Il As atividades de desenvolvimento, decisbes de trajetéria e incentivos nao
financeiros para a elaboracgao de PDI;

lll A dindmica para a realizacao das devolutivas (feedbacks) e a construcao do PDI.

Secao VI
Devolutiva (feedback)

Art.16 A devolutiva (feedback) constitui etapa obrigatéria do processo avaliativo,
realizada entre a lideranca imediata e a pessoa avaliada, com apresentacao do desempenho, escuta
ativa e definicdo de metas no ambito do PDI.

Art.17 Para a realizacdo da devolutiva (feedback), € importante que liderancas e
pessoas lideradas considerem: exemplos baseados em fatos ocorridos dentro do periodo avaliativo,
elogios, criticas construtivas e o inicio da elaboragao do PDI.

Art. 18 Esse momento € composto pelas seguintes etapas:

| Percepcdes sobre a atuacao individual:

PESSOA AVALIADA - Apresenta reflexdes sobre o préprio desempenho, identifica
pontos de melhoria e propde formas de apoio por parte da lideranga no préximo ciclo, visando o
desenvolvimento e/ou aprimoramento de competéncias, além de estabelecer metas e objetivos para o
periodo seguinte.

LIDERANCA - Considera as percepgcdes apresentadas e compartilha sua analise
sobre o0 desempenho, destacando pontos fortes com base nos comportamentos mais bem avaliados e
indicando, com exemplos concretos, os comportamentos que necessitam de desenvolvimento,
apresentando expectativas para situacdes futuras.

Il Percepcdes sobre a lideranga:

PESSOA AVALIADA - Discorre sobre a visdo que tem da atuacao de sua lideranca
conforme expressou na avaliagéo realizada.

LIDERANGCA - Acolhe as observagdes recebidas, com foco no aprimoramento de
suas competéncias de gestao.

Il Comprometimento das partes:

LIDERANCA e PESSOA AVALIADA planejam suas trajetorias profissionais baseadas
nas reflexdes e escuta. Assim, registram no PDI as realidades refletidas na avaliacdo, a visao de
futuro e como se comprometem para atingir seus objetivos e metas.

Art. 19 Com base na devolutiva (feedback), a lideranca e a pessoa avaliada
constroem o PDI que contém a Visdo de Futuro, o registro da situacao atual e o compromisso com
atividades de desenvolvimento a serem realizadas no ciclo que se inicia.



Secao Vil
Elaboracao do Plano de Desenvolvimento Individual (PDI)

Art.20 O PDI é um instrumento no qual a pessoa avaliada indicara competéncias a
serem alcancadas, firmando um compromisso com sua trajetéria profissional, com bem-estar e
melhoria coletiva da unidade administrativa que lidera e de sua instituigéo.

Art.21 Para a elaboracao do PDI, é importante considerar:
l. Pequenos objetivos;
Il Resultados acionaveis;
Il Determinacéo para o cumprimento do compromisso estabelecido;

IV. Controle de seu processo;
V. Foco em competéncias prioritarias;
VL. Aplicabilidade pratica para o desenvolvimento individual e para a equipe de atuacao.

Art.22 Além dos elementos listados no art.21, a elaboragdo do PDI devera observar:
. Cerca de 70% (setenta por cento) das agdes baseadas na experiéncia pratica que consiste no
conhecimento adquirido através de atividades rotineiras, pessoais ou projetos executados;

ll. Cerca de 20% (vinte por cento) das agdes centradas na observacao da devolutiva (feedback),
interacdo e aprendizado com os pares etc.;
ll. Cerca de 10% (dez por cento) das acdes focadas na educacao formal, cursos e outros.

Art.23 A implementacdo do PDI é acompanhada pela gestdo ao longo do Ciclo de

Gestao de Desempenho.
Secao Vil
Acompanhamento do PDI pela E/CTRH/CDP/GSD

Art.24 A etapa de "acompanhamento do PDI" tem como objetivo apoiar a lideranga no
monitoramento e na conducéo dos PDIs de suas equipes.

Art.25 Em cumprimento ao cronograma (Anexo |), a etapa de "acompanhamento do
PDI" sera realizada por meio de reunides previamente agendadas com as liderancas do NC e da CRE
pela E/CTRH/CDP/GSD.

Secao IX
Disposicoes Finais

Art.26 Fica facultado a lideranca que deixar o cargo antes do término do periodo
avaliativo ndo realizar a autoavaliacdo e as avaliagbes ascendentes e descendentes. Da mesma
forma, a avaliacdo das pessoas lideradas por essas gestdes ficara a critério da lideranca mediata,
mediante justificativa formal encaminhada por mensagem eletronica (e-mail);

Art.27 Fica facultado a todas as pessoas integrantes da equipe realizarem a
avaliacdo ascendente de sua lideranca imediata desde que estejam dentro dos critérios de
elegibilidade de participagao descritos no § 2° do art. 4° desta Portaria.

Art.28 O resultado de cada Ciclo da Gestdo de Desempenho podera ser utilizado,
quando couber, para fins de desenvolvimento funcional da pessoa participante.

Art.29 O nao cumprimento dos prazos estabelecidos nesta Portaria para a realizacao
das etapas constantes do Ciclo de Gestdo de Desempenho podera ser caracterizado como falta
funcional, nos termos da legislacao vigente.

Art.30 A fim de identificar perfis e pertencimento das altas liderangas da Secretaria,
as pessoas participantes da avaliacdo poderdo preencher o Censo Etnico-Racial hospedado no
sistema de avaliagdo para agdes étnico-raciais da Secretaria.

Art. 31 Os casos omissos serdo decididos pela E/CTRH.

Art. 32 Todas as duvidas sobre a avaliagcdo deveréao ser encaminhadas para o correio
eletrénico (e-mail): gsdsme@rioeduca.net.

Art. 33 Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagdo, revogadas todas as
disposi¢cdes em contrario.

Rio de Janeiro,04 de dezembro de 2025.

ERNANE CARRANO JANN
Coordenador Técnico de Recursos Humanos

Anexo |
CRONOGRAMA

CICLO DE GESTAO DE DESEMPENHO 2025

ETAPAS ACOES INiclO TERMINO

AVALIAGAO DE DESEMPENHO Autoavaliacéo e avaliagio 05/12/2025 15/12/2025




DEVOLUTIVA E ELABORAGAO DO PDI Envio pela E/CTRH/CDP/GSD dos

relatérios individuais de avaliagao

até 23/01/2026

Devolutivas das liderangas e elaboragao do
PDI

23/01/2026 27/02/2026

Envio a E/CTRH/CDP/GSD da planilha de

competéncias pactuadas

até 27/02/2026

ACOMPANHAMENTO DO PDI 12 Rodada mar/26 abr/26
22 Rodada mai/26 jul/’26
32 Rodada ago/26 set/26
Anexo Il
MATRIZ DE RELACIONAMENTO
Subsecretario e Coordenador(a) Assessor(a)-chefe | Gerente Subgerente Demais
PESSOAS AVALIADAS Coordenador servidores
Técnico
PESSOAS
AVALIADORAS
Secretario ou pessoa
designada
Subsecretario(a) X X* X
Coordenador(a) X X X
Assessor-chefe X
Gerente X
Subgerente X
Integrantes das equipes** X X X X X

*Em caso de Geréncias diretamente ligadas a Subsecretarias.
** Poderao avaliar suas liderancas imediatas de forma ascendente, mas nao serdo avaliadas de
forma descendente conforme art. 27 da presente Portaria.

Anexo lll

QUADRO DE ORIENTACOES PARA A REALIZACAO DA AVALIACAO

Autoavaliacao Avaliacao descendente Avaliacao ascendente
Secretario ou pessoa designada Nao realiza Realiza Nao realiza
Subsecretarios e liderancas Realiza Realiza Nao realiza
vinculadas diretamente ao
Gabinete
Coordenadores(as), Gerentes, Realiza Realiza Realiza
Subgerentes
Assessores, Assistentes e Realiza Nao realiza Realiza
funcdes correlatas
Integrantes das equipes N&o realiza N&o realiza Realiza facultativamente
Anexo IV

QUADRO DE COMPETENCIAS E COMPORTAMENTOS

EIXO: LIDERANCA PARA O SERVICO PUBLICO

COMPETENCIAS

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

GESTAO DE TIMES
Constréi uma forte cultura de entrega por meio de escuta ativa, motivagao e apoio ao
grupo, dando exemplo, orientando e ajudando cada pessoa a desenvolver suas

habilidades e talentos em prol do servigo publico.

Promove ambiente colaborativo e equitativo,

estimulando a cultura de entrega e o engajamento da

equipe.




Orienta e apoia as pessoas da equipe, reconhecendo

talentos e incentivando o desenvolvimento profissional.

NEGOCIACAO E RESOLUGCAO DE CONFLITOS

Sabe conversar, de forma aberta e respeitosa, com quem se opde, diminuindo

resisténcias e construindo entendimentos que unem o grupo em torno de um objetivo

estratégico comum.

Atua com abertura e respeito em situagdes de
divergéncia, construindo consensos em torno de

objetivos comuns.

Media impasses de forma equilibrada, promovendo
entendimento e coesao no grupo para manter o foco no

propdsito institucional.

INTELIGENCIA EMOCIONAL

Mantém a perseveranga diante de dificuldades, buscando superar obstaculos e desgastes

emocionais, encontrando caminhos para continuar avangando.

Mantém equilibrio e perseveranga em situagdes
inesperadas, apoiando a equipe em momentos

desafiadores.

Lida com emogdes proprias e coletivas de forma

construtiva, fortalecendo a confianga matua.

EIXO: ESTRATEGIA E PLANEJAMENTO

CRIATIVIDADE E INOVAGAO

Procura novas maneiras de resolver problemas, experimenta ideias diferentes e cria um
ambiente onde as pessoas se sintam a vontade para propor melhorias. Ajuda o setor a se

adaptar e se preparar para o futuro, seja com mudangas pequenas ou grandes

Prop6e solucdes criativas e viaveis para desafios

institucionais.

Implementa iniciativas inovadoras que tornam processos

mais eficientes e inclusivos

COMUNICACAO E ARTICULACAO

Estabelece e mantém relagdes de confianga com pessoas e grupos estratégicos,

comunicando-se de forma assertiva e oportuna, com escuta ativa e foco no alinhamento

de objetivos e orientagdes

Comunica com transparéncia, fortalecendo a confianca

e o alinhamento institucional.

Estabelece parcerias estratégicas e redes de

colaboragao para ampliar o alcance das acdes

PLANEJAMENTO, ORGANIZACAO E ADAPTABILIDADE
Define prioridades, organiza recursos e prazos para garantir que a entrega do trabalho

ocorra de forma efetiva. Consegue adaptar o planejamento quando surgem imprevistos

Define prioridades, prazos e recursos de forma

estruturada, garantindo efetividade nas entregas

Reavalia estratégias diante de mudangas, adaptando

planos com flexibilidade e foco nos resultados.

EIXO: RESULTADOS

GESTAO PARA RESULTADOS

Atua com foco em metas e impacto, acompanhando os resultados proprios, do grupo e da| transparente, promovendo aprendizado e melhoria
rede. Aplica, de forma transparente, essas informagdes para aprender, corrigir rumos e

melhorar.

Define e acompanha metas e indicadores de forma

continua.

Utiliza dados e evidéncias para orientar decisoes e

aprimorar o desempenho da equipe.

RESOLUGAO DE PROBLEMAS COMPLEXOS

Analisa situagdes complexas e relne diferentes recursos e conhecimentos para encontrar | considerando impactos, riscos e viabilidade pratica para

as melhores solugdes, apoiando-se em decisdes assertivas mesmo em momentos de

incerteza.

Avalia alternativas com base em evidéncias,

0 servigo publico.

Toma decisOes assertivas diante da incerteza, utilizando

de forma integrada recursos e conhecimentos

VISAO SISTEMICA E ESTRATEGICA DE RISCOS

Baseia-se em dados para identificar, antecipar e procurar evitar ou reduzir riscos que

possam prejudicar o trabalho.

Analisa dados e cenarios para antecipar e mitigar riscos

que possam comprometer resultados institucionais.

. Propde medidas preventivas e integradas, fortalecendo

a sustentabilidade das politicas publicas.

ANEXO V

QUADRO DE PROFICIENCIA

| - Proficiéncia das Competéncias:

GRAU CONCEITO
1 N&o demonstra o comportamento e/ou demonstra de forma incipiente.
2 Demonstra o comportamento, porém poucas vezes e/ou com a necessidade de aperfeicoamento.
3 Demonstra o comportamento frequentemente e de forma adequada.
4 Demonstra o comportamento de forma sistematica e com proficiéncia destacada.
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