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RESUMO

A presente dissertacao € desenvolvida no ambito do Mestrado Profissional em
Gestao e Avaliacdo da Educagao Publica (PPGP), do Centro de Politicas Publicas e
Avaliacdo da Educacédo, da Universidade Federal de Juiz de Fora (CAEd/UFJF). O
caso de gestdo buscou analisar o processo de avaliagdo de desempenho dos
servidores da Escola Estadual Quintino Bocaiuva, bem como compreender e discutir
a utilizacado dos dados obtidos neste processo com a finalidade do aprimoramento do
desenvolvimento profissional. A pesquisa procurou responder ao questionamento:
Como a gestao da Escola Estadual Quintino Bocaiuva pode utilizar os resultados da
avaliacao de desempenho de seus servidores para promover o desenvolvimento dos
profissionais da instituicdo de ensino? Para responder a questao, a pesquisa objetivou
descrever o processo de Avaliacao de Desempenho Individual e de Avaliacdo Especial
de Desempenho, ambos da Secretaria de Estado de Educagcao de Minas Gerais, os
quais sao utilizados na escola objeto deste estudo; identificar e analisar, com base em
referenciais tedricos, os principais entraves para que os resultados da avaliagcao de
desempenho sejam utilizados de forma a colaborar com o desenvolvimento
profissional dos servidores; propor medidas para sanar os problemas identificados no
uso dos resultados da avaliagao de desempenho. Para o desenvolvimento do caso de
gestao foram utilizadas pesquisas bibliograficas, levantamento de dados, analise do
cronograma e do processo de avaliagao de desempenho dos servidores da escola de
estudo, entrevista com a gestora da escola, entrevista coletiva com a comisséo de
avaliagao e grupo focal com servidores avaliados no ano de 2023. Com os resultados
obtidos nesta pesquisa, foi possivel pontuar os problemas encontrados no processo
de avaliagao de desempenho, tais como o desconhecimento dos critérios avaliativos,
a falta de um trabalho de feedback e o ritmo acelerado das demandas escolares e
suas constantes mudangas, as quais prejudicam o andamento do processo de
avaliacao. Desta forma, foi elaborado um Plano de Agao Educacional com enfoque no
processo de avaliagao, iniciando tal plano com o estudo deste processo e dos critérios
avaliativos, passando pela analise e reflexdo dos resultados obtidos pelos servidores
avaliados, com a consequente elaboragdo das metas e agdes. O plano ainda passa
por outras duas etapas, de modo que a primeira avalia a necessidade de ajustes as
metas e agdes acordadas pelo servidor e a segunda avalia o que de fato foi cumprido

por este. Este material sera importante na realizacdo da avaliagdo de cada servidor.



As acdes sugeridas no Plano de Agao Educacional visam a utilizagado do processo de
avaliacdo, bem como dos seus resultados como instrumentos de desenvolvimento

profissional dos servidores da escola.

Palavras-chave: avaliacdo de desempenho; utilizagdo dos resultados;

desenvolvimento profissional; processo de avaliagao.



ABSTRACT

This dissertation is developed within the scope of the Professional Master’s
Program in Public Education Management and Evaluation (PPGP) of the Center for
Public Policies and Education Evaluation, Federal University of Juiz de Fora
(CAEd/UFJF). The management case aimed to analyze the performance evaluation
process of the staff at Quintino Bocaiuva State School, as well as to understand and
discuss the use of the data obtained from this process for the purpose of improving
professional development. The research sought to answer the question: How can the
management of Quintino Bocaiuva State School use the results of staff performance
evaluations to promote the professional development of the school’s staff? To address
this question, the research aimed to describe the Individual Performance Evaluation
and Special Performance Evaluation processes, both of which are used by the Minas
Gerais State Department of Education at the school under study; identify and analyze,
based on theoretical references, the main obstacles that prevent the Performance
Evaluation results from being used in a way that contributes to the professional
development of the staff; propose measures to repair the problems identified in the use
of the Performance Evaluation results. For the development of the management case,
bibliographic research, data collection, analysis of the timeline and the Performance
Evaluation process of the staff at the study school were used, interview with the school
principal, group interview with the evaluation committee, and focus group with staff
evaluated in 2023 were conducted. Based on the results of this research, it was
possible to identify the issues found in the Performance Evaluation process, such as a
lack of understanding of the evaluation criteria, the absence of feedback mechanisms,
and the fast pace of school demands and constant changes, which hinder the progress
of the evaluation process. As a result, an Educational Action Plan was developed with
a focus on the evaluation process, starting with a study of this process and the
evaluation criteria, followed by analysis and reflection on the results obtained by the
evaluated staff, and the subsequent formulation of goals and actions. The plan consists
of two additional stages, the first of which assesses the need for adjustments to the
goals and actions agreed upon by the staff member, and the second evaluates what
was actually achieved by them. This material will be important for conducting the

evaluation of each staff member. The actions suggested in the Educational Action Plan



aim to use the evaluation process and its results as tools for the professional

development of the school’s staff.

Keywords: performance evaluation; use of results; professional development;

evaluation process.
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1 INTRODUCAO

As politicas publicas educacionais vém crescendo e se firmando no papel de
se pensar e discutir novas agdes de aprimoramento da oferta de uma educacéao de
qualidade. No entanto, sua eficacia deve ser monitorada por meio de uma avaliacdo
criteriosa e continua. A avaliagao das politicas educacionais tem como uma de suas
finalidades garantir a transparéncia na prestagcéo de contas do Estado a sociedade e
fornecer ao governo percepgdes importantes para o desenvolvimento destas politicas
e garantir sua efetividade. Vale ressaltar a importancia da responsabilizagdo dos
resultados das politicas implementadas, colocando os servidores como atores da
politica, sendo os encarregados pelo desenvolvimento desta.

Neste contexto, avaliar o servico prestado e analisar o desempenho dos
servidores publicos faz parte da politica de responsabilizacido, oportunidade na qual o
governo expde para a seus cidadidos onde e como esta empregando 0s recursos
publicos e quais resultados tem alcangado em uma perspectiva macro. Avaliar o
desempenho dos servidores tem como objetivo ndo apenas incentivar a exceléncia no
servigo publico, mas também ajudar a identificar areas que precisam de melhoria e
alocar recursos de forma mais eficiente.

A avaliagao de desempenho de servidores publicos brasileiros foi introduzida a
partir da Emenda Constitucional 19/1998, que alterou a redagéo do § 1°, do art. 41, da
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988: “O servidor publico estavel
s6 perdera o cargo [..] mediante procedimento de avaliagdo periddica de
desempenho, na forma de lei complementar, assegurada ampla defesa” (Brasil, 1988)
e ainda prevé, no § 4° do mesmo art., a avaliagdo de desempenho “como condigéo
para aquisicdo da estabilidade [...]" (Brasil,1988).

Tal norma constitucional possui eficacia limitada, isto €, “depende de edi¢cido de
norma complementar para produzir efeitos praticos, no caso em tela, ha a
necessidade de edicdo de Lei Complementar pelo congresso nacional, o que nao
ocorreu até a presente data” (Lenza, 2018, p. 239). Nao obstante, o Estado de Minas
Gerais, em 15 de julho de 2003, por meio da Emenda a Constituicdo n°® 57, alterou o
§ 3°, do art. 31, da Constituicdo Estadual, para prever um sistema de avaliagado de
desempenho para fins de promogao e progressao nas carreiras do Estado (Minas
Gerais, 2003). Tal norma foi regulamentada pela Lei Complementar Estadual n°® 71,
de 30 de julho de 2003.
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A avaliagao de desempenho dos servidores foi instituida em resposta a gestéao
por resultados implementada pelo “Choque de Gestao” iniciado em 2002. O “Choque
de Gestdo” de Minas Gerais visou o equilibrio das contas dos cofres publicos
aplicando politicas publicas que tinham como objetivo reduzir os gastos e melhorar a
qualidade dos servigos prestados a populagao (Vilhena et al., 2006). Dentre estas
politicas publicas estava a gestdo por resultados, na qual a administracdo direta e
indireta estabeleceu metas a serem alcangadas no ambito coletivo e individual. Por
conseguinte, em 2004, com a Lei Estadual n°® 15.293, o Estado estabeleceu o plano
de carreira dos servidores da Secretaria de Estado de Educagao, o qual utiliza, entre
outros critérios, a avaliagao de desempenho satisfatéria como quesito para a evolugao
na carreira (Minas Gerais, 2004).

Neste ambito, conforme ja destacado, a avaliacédo de desempenho foi um dos
instrumentos para a implementacdo do novo, a época, modelo meritocratico da
administragao e da gestao publica, o qual tem por finalidade valorizar e reconhecer o
desempenho eficiente dos servidores. Assim, tal politica identifica acbes para
aprimorar o profissional e alinhar as metas a serem alcangadas (Minas Gerais, 2021).

Assim, avaliar os atores responsaveis pela implementacao de politicas publicas
educacionais visa definir os pontos a serem melhorados para que se entregue uma
educacao publica de qualidade. Os atores aqui mencionados sao os funcionarios da
escola, os alunos e a comunidade em que a escola esta inserida, portanto, certo é que
escutar todos os envolvidos aprimora o desenvolvimento da politica em questéo.

Apesar de a avaliagado de desempenho dos servidores publicos ter surgido com
a promulgag¢ao da Emenda Constitucional n°® 19 de 1998 (Brasil, 1988), ou seja, ha
quase 30 anos, tal tema ainda pouco analisado e discutido no meio académico
(Reynaud, Todescat, 2016),

A avaliacdo de desempenho dos servidores da Secretaria de Estado de
Educacio de Minas Gerais tem periodicidade anual, oportunidade na qual estes s&o
avaliados por sua chefia imediata e por uma comissao formada por seus pares, ou
seja, servidores da mesma instituigao do avaliado.

Esta avaliagdo tem um modelo padrdo para todas as escolas estaduais, de
modo que os critérios passam pela analise dos membros da comissdo, os quais
definem as notas a serem atribuidas a cada item.

Desde a instituicdo da avaliagdo de desempenho, houve em 2009 uma

atualizagao dos critérios, além disso, a partir do mesmo ano, os servidores das
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Superintendéncias Regionais de Ensino (SREs) e os diretores das escolas passaram
a ser avaliados ndao mais por critérios, mas sim por competéncias, ou seja, cada
servidor, junto a sua chefia imediata, traca as metas a serem alcangadas ao longo do
ano e, ao final, passam pela avaliagcdo da comissao. Vale ressaltar que, de acordo
com Abate (2015), esta alteragdo da avaliagdo por critérios para a avaliagdo por
competéncias, no caso dos diretores e funcionarios das SREs, faz parte de estudos
que objetivam a evolugao do processo de avaliacdo, mas tal melhoria ainda nao
alcancou os servidores que atuam nas escolas, como professores, auxiliares de
servigos e auxiliares de secretaria.

Importante destacar que avaliar o sistema educacional € de suma importancia
para o alcance de uma educacéao publica de qualidade. A avaliagdo da educacgéo nao
passa somente pelas provas internas e externas realizadas pelos alunos, mas abarca
também a avaliagdo dos atores responsaveis pela implementacdo das politicas
publicas educacionais. Assim, pesquisar a melhor forma de se avaliar o servidor
publico e buscar o método mais eficaz de aplicar os resultados desta avaliagédo para
fortalecer o sistema educacional, tem a tendéncia de gerar indices a serem
desenvolvidos ou modificados, tendo por finalidade se obter sucesso da educacéo.

Vale destacar que avaliar o desempenho humano nao é tarefa simples, pois
envolve diversos fatores, como social, econdmico e emocional, mas estes obstaculos
devem ser vencidos com a escolha de um método de avaliagdo que chegue o mais
proximo possivel da quantificagdo e da qualificagdo justa do trabalho prestado
(Pontes, 2005).

Diante de toda contextualizacdo apresentada, é possivel constatar que a
avaliacdo de desempenho dos servidores deve servir para aprimorar, ano a ano, a
conduta de todos os profissionais inseridos na cadeia que leva ao ambiente escolar.
Portanto, as boas praticas devem ser mantidas, incentivadas e até mesmo utilizadas
de base para outros profissionais analogos que ndo possuem a mesma expertise, de
outro lado, as praticas negativas devem ser discutidas e corrigidas da melhor forma
para que assim possa ser alcangado o verdadeiro objetivo, qual seja, o
desenvolvimento profissional.

O caso de gestao do presente trabalho ira discutir o processo de avaliagao de
desempenho dos servidores efetivos da Escola Estadual Quintino Bocaiuva, bem
como analisar a utilizacdo dos dados obtidos a partir deste. A delimitagao de apenas

uma escola, ocorre em razdo da necessidade de analise precisa dos dados de



17

diversos servidores e considera o tempo proposto para a realizagédo da especializagao
stricto sensu.

A escola estadual fonte de estudo e pesquisa deste trabalho esta situada na
periferia da cidade de Governador Valadares, Leste de Minas Gerais. E uma escola
de médio porte, ou seja, tem em média 780 alunos matriculados e conta com uma
equipe de 39 servidores efetivos e 45 servidores convocados ou contratados. Esta
instituicdo de ensino oferece a comunidade os anos finais do ensino fundamental, do
6° ao 9° ano, e o ensino médio, atendendo nos turnos matutino e vespertino. Vale
ressaltar que apenas os servidores efetivos passam pelo processo de avaliagao de
desempenho.

Para o desenvolvimento deste trabalho se faz necessaria a apresentacéo desta
pesquisadora: Sou professora graduada em Licenciatura Plena em Matematica pela
Universidade do Vale do Rio Doce, servidora publica do Estado de Minas Gerais desde
o ano 2002, lotada na Secretaria de Estado de Educacdo, ocupante do cargo de
Professor de Educagdo Basica e atualmente exerco as fungdes do cargo
comissionado de secretéaria de escola.

Atuei como regente de aulas de matematica do Ensino Médio e dos anos finais
do Ensino Fundamental no periodo de 1999 a 2010, momento em que iniciei o trabalho
de suporte a secretaria de escola, tendo sido convidada a atuar como secretaria de
escola em 2015. Dentre as diversas fungdes exercidas como secretaria, uma delas é
gerenciar a avaliagdo de desempenho dos servidores efetivos da escola onde estou
lotada. E minha responsabilidade preparar todos os formulérios necessarios para o
processo de avaliagao, bem como inserir todos os dados pertinentes no Sistema de
Avaliagao de Desempenho (SISAD).

O presente estudo se faz pertinente, pois participo do processo de avaliacido
de desempenho como membro da comissao de avaliagao e/ou secretaria da comissao
desde 2009. Desta forma, trabalhando diretamente com os dados da avaliagao de
desempenho dos servidores da escola, eu, enquanto pesquisadora, percebo que
existem aspectos do processo de avaliacdo de desempenho que podem ser
aprimorados, sob essa perspectiva, nasce o interesse para o desenvolvimento da
pesquisa e do estudo de caso. Isso porque, como dito, é notéria a necessidade de
aperfeicoamento do processo.

Ao observar as notas inseridas no Sistema de Avaliagdo de Desempenho

(SISAD), fazer as contagens de tempo para fins de avaliagdo e providenciar os
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processos de promocao das carreiras dos servidores efetivos da escola em estudo,
observei que ndo ha movimentos de retroinformacao das avaliagbes realizadas, ou
seja, ndo ha uma comunicagdo do processo ou do resultado obtido na avaliagao.
Nesse sentido, premente destacar que, conforme a literatura, o retorno da nota obtida
na avaliagao do servidor é importante para o reconhecimento do trabalho exercido e
também serve como premissa para tragcar novas metas de trabalho a serem
alcancadas (Pontes, 2005).

Diante do exposto, como pesquisadora, cheguei a seguinte questdo: Como a
gestdo da Escola Estadual Quintino Bocaiuva pode utilizar os resultados da avaliagao
de desempenho de seus servidores para promover o desenvolvimento dos
profissionais da instituigdo de ensino?

O objetivo geral do presente trabalho € compreender de que forma a gestao da
escola em estudo pode utilizar os resultados das avaliacbes de desempenho de seus
servidores como forma de melhorar o desenvolvimento profissional destes. Para tanto,
dividiu-se a dissertagdao em trés capitulos, sendo o primeiro capitulo descritivo, o
segundo analitico e o ultimo propositivo.

No intuito de atingir o objetivo geral, foram elaborados os seguintes objetivos
especificos: (l) descrever o processo de Avaliagdo de Desempenho Individual e de
Avaliacao Especial de Desempenho, ambos da Secretaria de Estado de Educacéao de
Minas Gerais, 0os quais sao utilizados na escola objeto deste estudo; (ll) identificar e
analisar, com base em referenciais teoricos, os principais entraves para que o0s
resultados da avaliagdo de desempenho sejam utilizados de forma a colaborar com o
desenvolvimento profissional dos servidores; (lll) propor medidas para sanar os
problemas identificados no uso dos resultados da avaliacido de desempenho.

A fim de se cumprir os objetivos expostos, sdo abordadas andlises
bibliograficas de autores como Gault et al. (2012), Condé (2012), Cubas (2020),
Barbosa (2008), Barbosa (2014), Pontes (2005), Vilhena et al. (2006), Abate (2015),
Lotta (2002) entre outros.

O presente trabalho constitui-se de trés capitulos, de modo que o primeiro é “A
implementacdo da avaliagdo de desempenho dos servidores no Estado de Minas
Gerais”, titulo o qual apresenta de forma detalhada o caso de gestdo com a descrigéo
do Choque de Gestao, que foi uma politica de publica estadual cuja implementagao
foi iniciada em 2003, a qual visou melhorar a eficiéncia do governo, reduzir os gastos

publicos, aumentar a transparéncia e melhorar a prestagao de servigos publicos.
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Ainda neste capitulo é apresentada a implementacao do plano de carreira e da
avaliacao de desempenho dos servidores do Estado de Minas Gerais, 0os quais séo
desdobramentos do Choque de Gestéo e visam identificar areas de desenvolvimento
profissional, aprimorar as praticas laborais do servidor e dos 6rgaos do governo, além
de alinhar metas individuais com metas institucionais, com o fim de promover a
eficiéncia na Administracao Publica (Minas Gerais, 2021). A ultima se¢ao do capitulo
apresenta a descricao da escola objeto de estudo e o processo de avaliagado de
desempenho que nela ocorre.

O segundo capitulo, “Analise da Avaliagcdo de Desempenho dos Servidores
Publicos”, aborda referenciais tedricos sobre desempenho destes, incluindo
experiéncias internacionais, além de identificar e analisar os principais entraves para
utilizacdo dos resultados da avaliacado de desempenho de forma a colaborar com o
desenvolvimento profissional dos servidores. O capitulo contempla os termos
responsabilizagdo e meritocracia, os quais auxiliam na compreensao da importancia
do processo de avaliagdo de desempenho.

Além disso, nesta mesma toada, sdo apresentados métodos e teorias de
avaliacbes de desempenho, com a finalidade de compreender a importancia do
método utilizado para avaliar. De certo, escolher o melhor método de avaliagéo tende
a proporcionar maior chance de sucesso do processo. A partir do aporte tedrico, o
capitulo ainda apresenta os recursos, a metodologia de pesquisa, e 0s seus
resultados.

Por fim, o terceiro e ultimo capitulo dedica-se ao “Plano de Agao Educacional:
Aprimoramento do Processo de Avaliagao de Desempenho”, plano este que possui
como estratégia abordar as etapas do processo de avaliagido de desempenho como
instrumento de desenvolvimento profissional do servidor. O plano ainda ressalta a
importancia do conhecimento dos critérios de avaliagdo e a necessidade de
implementacao de um feedback dos resultados obtidos pelos servidores, o qual possa
ser utilizado como ponto de partida para o acordo de metas da préoxima etapa

avaliatoria.
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2 A IMPLEMENTACAO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS SERVIDORES
NO ESTADO DE MINAS GERAIS

A avaliacdo de desempenho de servidores publicos no Brasil ganhou
notoriedade a partir da redemocratizacdo do pais. Na década de 1980, o debate
politico girava em torno das reformas necessarias para a administracdo publica,

incluindo a educacéo.

O fundamento das reformas foi a suposta necessidade de modernizar
o legado ineficiente da administragdo publica burocratica, tendo como
propésito superar formas tradicionais de gestdo para garantir maior
eficiéncia e eficacia dos servigos educacionais, implementando uma
nova organizagao dos sistemas. (Zatti; Minhoto, 2019, p. 2)

De acordo com Paes de Paula (2005), com a redemocratizagéo iniciada a partir
do fim da ditadura militar, o pais buscava reformar o Estado e desenvolver um modelo
de gestao publica que fosse mais receptivo as necessidades dos cidadaos, focado no
interesse publico, com uma eficiéncia superior na coordenagao da economia e dos
servigos publicos.

Desta forma, ainda de acordo com a autora, surgiram dois projetos politicos em

que se inspiram nas vertentes gerencial e societal:

Ao analisar esse contexto histérico, identificamos dois projetos
politicos em desenvolvimento e disputa.

Vertente gerencial, que se constituiu no Brasil durante os anos 1990,
no governo do ex-presidente Fernando Henrique Cardoso. O segundo
se encontra em desenvolvimento e tem como principal referencial a
vertente societal. Manifesta-se nas experiéncias alternativas de gestao
publica, como os Conselhos Gestores e o Orgcamento Participativo, e
possui suas raizes no ideario dos herdeiros politicos das mobilizagbes
populares contra a ditadura e pela redemocratizagédo do pais [...] (Paes
de Paula, 2005, p. 37).

Ou seja, a vertente gerencial é participativa no discurso, mas centralizadora no
processo decisorio, na organizacdo das instituigdes politicas e na construcéo de
canais de participagdo. Enquanto a vertente societal € participativa no ambito das
instituicdes, enfatizando a importancia da elaboracao de estruturas e canais que

viabilizem a participagao popular.
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Nesta perspectiva, Borges, Freitas Junior e Oliveira (2008) diferenciam a
administragao publica da administragao privada, nesta ultima as empresas recebem
seus recursos dos clientes e, de outro lado, o setor publico é financiado pelos
contribuintes. Assim, o setor publico passa a se basear em acdes que beneficiarao a
coletividade, ou seja, que irdo suprir as necessidades da sociedade.

Para os autores Oliveira, Saldanha e Ckagnazaroff (2023), “o conteudo das
politicas, o contexto de implementagao, o compromisso dos envolvidos, a capacidade
institucional e administrativa, e a autonomia e o poder de influéncia dos
implementadores e do publico-alvo” (Oliveira; Saldanha; Ckagnazaroff, 2023, p. 142)
sao fatores determinantes no resultado da politica publica implementada.

A Constituicao da Republica Federativa do Brasil de 1988, apds a promulgacéao
da Emenda Constitucional n° 19 de 1998, passou a prever a implementagao da
avaliacdo de desempenho do servidor publico e deixou a cargo de cada uma das
organizagdes publicas sua regulamentagcao e aplicacdo. Além disso, a mesma
emenda passou a condicionar a estabilidade do cargo publico de servidor concursado
a avaliacédo de desempenho satisfatoria (Brasil, 1988).

Neste contexto, os estados brasileiros iniciaram a implantagdo da politica de
avaliacdo de desempenho dos servidores publicos com modelos que usavam esta
como forma de evolugao na carreira e, em alguns casos, premiacao financeira (Zatti;
Minhoto, 2019). Ainda, de acordo com os autores, o estado do Ceara e do Rio Grande
do Sul ja possuiam legislagbes vigentes acerca da avaliagdo de desempenho dos
servidores publicos antes dos anos 2000. Entre os anos de 2000 e 2010, entram neste
cenario de implementacao de avaliagao de desempenho os estados de Goias, Bahia,
Pernambuco, Amazonas, Espirito Santo, Minas Gerais, Sao Paulo e Parana.

Conforme pesquisa realizada pela autora Silveira (2010), entre 1990 e 2004 os
estados do Mato Grosso, Mato Grosso do Sul, Minas Gerais, Parana, Piaui e Tocantins
publicaram leis e decretos de implementagdo da avaliagdo de desempenho dos
servidores publicos dos referidos estados. Ainda de acordo com a autora, os estados
estabeleceram critérios de avaliagao a serem utilizados e estes estavam de acordo
com o Decreto n° 7.133, de 19 de margo de 2010, que “regulamenta os critérios e
procedimentos gerais a serem observados para a realizagdo das avaliagbes de
desempenho individual e institucional” (Brasil, 2010).

A legislagao acerca da avaliagao de desempenho dos servidores do Estado de

Minas Gerais foi implementada a partir de um modelo de administracdo denominado
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Choque de Gestao, a norma esta em vigor até a presente data. O governo do Estado,
seguindo as tendéncias internacionais, implantou o modelo em 2003 que, de acordo
com Vilhena et al. (2006), visava o equilibrio das contas publicas, devido as
dificuldades financeiras apresentadas pelo estado.

O Choque de Gestdo surge em resposta ao desejo da populagdo de uma
administragao publica que seja agil e eficiente, apta a executar politicas e programas
governamentais que proporcionem o maximo beneficio para a sociedade (Paes de
Paula, 2005). Desta forma, a gestao publica passa por reformas ao longo dos anos a
fim de responder aos anseios sociais. A autora ainda destaca que os modelos de
gestao denominados gerencialismo e gestdo social merecem destaque e estudo: o
gerencialismo enfatiza a eficiéncia administratival, baseando-se em ajustes
estruturais; ja a gestao social enfatiza a participacéo social e busca repensar o modelo
de desenvolvimento brasileiro, da estrutura do Estado e do paradigma de gestao.

Para Gomes (2008), a busca por maior eficiéncia na administracao publica esta
presente no Brasil desde os anos 90. Ainda de acordo com o autor, para se alcangar
este objetivo sdo necessarias reformas administrativas nas quais a gestdo por
resultados venha a ganhar mais espago na administragdo publica, com o objetivo de
entregar para populacdo um servigo de qualidade.

A gestao por resultados contidos no Choque de Gestao trouxe a instituicao da
avaliacdo de desempenho dos servidores que, de acordo com Vilhena et al. (2006),
visava mensurar de forma objetiva e transparente o trabalho dos funcionarios publicos,
promovendo a meritocracia e o aprimoramento continuo dos servigos prestados a
populacgao.

Assim, o objetivo do presente capitulo é descrever o processo de avaliagédo de
desempenho da Secretaria de Estado de Educacdo de Minas Gerais que € utilizado
na escola objeto deste estudo, a fim de se entender como a Escola Estadual Quintino
Bocaiuva pode aprimorar o uso dos resultados da avaliagdo de desempenho de seus
servidores para auxiliar no desenvolvimento profissional destes.

O Choque de Gestao, adotou a gestdo por desempenho enquanto ferramenta

fundamental para avaliar o trabalho dos servidores publicos. Essa abordagem se

! Conforme Chiavenato (2020), “eficacia € uma medida normativa do alcance de resultados
[...] A eficiéncia preocupa-se com os meios, com os métodos e procedimentos mais
indicados que precisam ser devidamente planejados e organizados a fim de assegurar a
otimizacado da utilizagdo dos recursos disponiveis.” (Chiavenato, 2020, p. 23).
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baseia na ideia de que a eficiéncia e a qualidade dos servigos prestados pelo governo
devem ser mensuradas de forma objetiva e constante. Para tanto, foram criados
mecanismos de avaliagdo de desempenho que objetivam identificar os servidores
mais produtivos e, ao mesmo tempo, oferecer oportunidades de capacitacdo e
melhoria para aqueles que necessitarem.

A implantacao desse sistema de gestdo por desempenho no Estado de Minas
Gerais nao foi isenta de desafios. Se mostrou necessario criar critérios claros de
avaliagao, promover a capacitagdo dos gestores e servidores, além de garantir que a
avaliagao fosse justa e transparente

Na area da educacao, a implementag¢ao do Choque de Gestao e da gestao por
desempenho também trouxe mudancgas significativas. A Secretaria de Educag¢ao do
Estado de Minas Gerais (SEE/MG) desenvolveu um plano de carreira para os
servidores da educacdo, o qual utiliza os resultados obtidos pelos servidores na
avaliacdo de desempenho para a evolugdo no cargo. Esse plano de carreira
condicionado ao bom desempenho nas avaliagbes tem como objetivo o
desenvolvimento dos profissionais da educacéo.

Além disso, a avaliacdo de desempenho na SEE/MG tem como obijetivo
identificar areas que precisariam de investimento em capacitagéao e treinamento, de
modo a possibilitar que os profissionais da educagao se atualizem e aprimorem suas
habilidades, refletindo diretamente na qualidade do ensino oferecido as criangas e
jovens do estado.

O Choque de Gestao e a implementacdo da avaliacdo de desempenho dos
servidores no Estado de Minas Gerais foram desenvolvidas com a finalidade de tornar
a administracdo estadual mais eficiente e transparente, ao mesmo tempo em que

promovem a qualidade dos servigcos publicos.

2.1 CHOQUE DE GESTAO E A GESTAO POR DESEMPENHO NO ESTADO DE
MINAS GERAIS

O Choque de Gestdo em Minas Gerais foi uma iniciativa de reforma
administrativa e econébmica implementada pelo governo estadual entre 2003 e 2010,
liderada pelo entdo governador Aécio Neves com o propdsito de melhorar a eficiéncia
do governo, reduzir gastos publicos, aumentar a transparéncia e aprimorar a

prestacao de servigos publicos através de medidas como a reestruturagcéo de érgaos,
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a busca por parcerias publico-privadas e a modernizagao da gestéo publica. Em suma,
“O choque de gestao é um conjunto integrado de politicas de gestao publica orientado
para o desenvolvimento” (Vilhena et al., 2006, p. 21).

Para Borges, Freitas Junior e Oliveira (2008), o Choque de Gestéo
implementado no Estado de Minas Gerais € um exemplo de politica publica

gerencialista. Ainda para os autores:

O Choque de Gestado pode ser caracterizado como estratégia, na
medida em que se constitui como um conjunto integrado de politicas
e acbes de gestdo publica, orientadas para o desenvolvimento e
estabelecidas em um horizonte de planejamento de curto, médio e
longo prazo. (Borges; Freitas Junior; Oliveira, 2008, p. 92)

Para atingir os objetivos propostos pelo Choque de Gestdo, o Governo de
Minas Gerais optou por modernizar sua administracdo para melhor executar seus
planos a curto e longo prazo, alinhando suas praticas de gestdo com o setor privado.
As areas mais impactadas por essa mudanga foram: gestdo de pessoas, gestao por
resultados e gestao financeira (Brulon; Vieira; Darbilly, 2013).

Ainda sobre os objetivos do programa em estudo, de acordo com os autores
Oliveira, Saldanha e Ckagnazaroff (2023), este visava a promo¢ado de mudangas
significativas na gestdo publica do estado, envolvendo uma série de acbes para
modernizar a administragdo, aumentar a eficiéncia e a transparéncia, além de buscar
a sustentabilidade fiscal. O Quadro 1 apresenta algumas medidas adotadas pelo

governo durante o Choque de Gestao:

Quadro 1 — Medidas adoradas durante o Choque de Gestao

Profissionalizagao da Buscou-se profissionalizar a gestao publica, trazendo técnicas
gestéo de gestao do setor privado para o setor publico.

Reducéo de despesas | Foram implementadas medidas para reduzir gastos e aumentar
a eficiéncia na utilizagdo dos recursos publicos.

Avaliagao de Introducéo de instrumentos de avaliacdo de desempenho, para

desempenho monitorar e melhorar a performance dos servidores publicos.

Modernizagéao da Implementacgao de politicas voltadas para o desenvolvimento e

gestao de pessoas modernizacio da gestao de pessoas, como a Certificacao
Ocupacional.

Alinhamento Buscou-se alinhar as metas das organizag¢des publicas com a

estratégico politica de gestao de pessoas e incentivos, visando uma maior

eficacia na entrega de servigos publicos.
Fonte: Elaborado pela autora com base em Oliveira; Saldanha; Ckagnazaroff (2023).
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Apesar de ser conhecido apenas como Choque de Gestdo, a reforma
administrativa passou por trés geracgdes: “Choque de Gestdo”, “Estado para
Resultados” e a “Gestdo para a Cidadania”. Uma das primeiras medidas adotadas
pela primeira geragéo foi a criagdo de um érgdo responsavel pela implementagéo,
avaliacao e reestruturacdo do projeto: a Secretaria de Estado de Planejamento e
Gestao (SEPLAG). Esta acdo promoveu a unificagdo do comando do orgamento
publico do Estado, permitindo uma visao integrada das necessidades governamentais
(Vilhena et al., 2006, p. 17).

Esta primeira geragdo do programa, vigorou entre 2003 e 2006 e objetivava
entender e encontrar respostas para o problema econdmico em que o Estado se
encontrava. Para tanto, criou-se um conjunto de politicas que tinham como objetivo a
otimizacdo de processos, passando por uma modernizacdo de sistemas, tendo por
finalidade uma reestruturacéo da organizagdo do Estado de Minas Gerais.

A segunda geragao iniciou-se em 2007 e perdurou até 2010, esta foi
denominada “Estado para Resultados”. Para esta etapa, o Governo do Estado deu
continuidade as politicas ja implementadas e criou politicas em busca dos resultados
tracando novas metas para tanto. Nesta fase foi criado o Plano Mineiro de
Desenvolvimento Integrado, aprovado como um plano estratégico para o
direcionamento das acdes do governo. De acordo com Marques et al. (2009) esta
geracao teve a finalidade consolidar uma cultura de Estado para Resultados em Minas
Gerais, um Estado capaz de implementar as politicas governamentais de maneira
eficiente, garantindo uma conexado solida entre os gastos publicos e os resultados
desejados.

Na gestdo por resultados, gerada em razédo da segunda fase do programa, o
Acordo por Resultados merece destaque. Tal acordo podia ser definido como um
“‘instrumento de pactuacdo de resultados mediante negociagao entre dirigentes de
orgaos e entidades do Poder Executivo, bem como dos gerentes das unidades
administrativas e autoridades que sobre eles tenham poder hierarquico ou de
supervisdo” (Duarte et al., 2006, p. 98). Nessa perspectiva, uma das medidas tomadas
foi o alinhamento entre as metas a serem alcancadas em cada setor de trabalho com
a avaliagado do desempenho individual, com os 6rgaos e as entidades publicas.

A gestao de pessoas aplicada pelo governo de Minas Gerais transcende sua
natureza puramente operacional, que anteriormente se concentrava principalmente

em atividades como contratagdes, pagamentos, concessbdes de beneficios e
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demissoes de servidores, passando a adotar uma perspectiva mais estratégica, com
0 proposito de alcangar os resultados governamentais desejados e atender as
expectativas da sociedade (Pereira, 2021).

A terceira geragdo, iniciada em 2011 e finalizada em 2014, foi denominada
Gestao para a Cidadania. Nesta geracao o governo buscou a transparéncia de seus
projetos e a participagao popular na continuidade das politicas ja implementadas.

Em todas as trés geragdes do Choque de Gestdo, as politicas estdo

embasadas em trés dimensdes, como aponta Vilhena et al.:

a) na perspectiva macrogovernamental (sic), cuja unidade de
aplicagao € o governo como um todo; b) na perspectiva institucional,
cuja unidade de aplicagdo sao organizagcées governamentais; e c) na
perspectiva individual, cuja unidade de aplicagao € o servidor (Vilhena
et al., 2006, p. 21).

Estas trés dimensdes se relacionam a distintas categorias de agregacao de
valor publico: a) resultado, que envolve planos governamentais, estratégias
organizacionais, pactuagdes de resultados, metas individuais entre outros; b)
processos, que esta ligado a logistica, capacitagao de servidores, gestdo da qualidade
entre outros e; c) recurso, que envolve redugao de gastos, dimensionamento da forga
de trabalho entre outros (Vilhena et al., 2006).

Na perspectiva macro governamental, o governo trabalha com o planejamento,
com os servigos administrativos e com o controle da implementagao do programa,
garantindo sua transparéncia.

Na perspectiva institucional, as organizagdes trabalham a modernizagao dos
planejamentos estratégicos e sao responsaveis pela gestdo da qualidade, do
atendimento e da organizacdo governamental. Dessa maneira, esta perspectiva tem
a responsabilidade da gestéo fiscal, trazendo eficiéncia e redugédo de despesas.

Na perspectiva individual estdo os recursos humanos e os resultados que sao
apurados sob forma de avaliacdo de desempenho. O governo investe em capacitagao,
gestao de cargos, assisténcia ao servidor e disponibilizagao de recursos para politicas
de reajustes salariais e previdéncia do servidor.

A seguir, no Quadro 2 esta a representagao visual que fornece um panorama
resumido sobre a adaptacdo das estratégias administrativas do Choque de Gestao
em sua segunda geragao. Essas estratégias sdo abordadas nas trés perspectivas

distintas e abrangem os setores institucionais associados a cada uma delas.
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Quadro 2: “Territérios” das politicas de gestao, seus distintos setores institucionais

Planejamento

Modernizagao

[ \ [ DAAPLICACAO \

Recursos Humanos

/

PERSPECTIVAS Macro Organizacional/ / o
I Individual/Grupal
governamental Institucional
Planos de Planejamento YAvaliagdo de
desenvolvimento estratégico desempenho
(planos estratégicos individual e grupal
e plano plurianual) Contratualizagao/
D Agencificagéo
A Resultado Gestao por (contratos de
programas gestédo, acordos de
A (formulacgao, resultado etc.)
G monitoramento e
R avaliagao de
E programas e acoes)
G Sistemas centrais Gestao de qualidade | Capacitagao e
A _(compras, RH, gestéo de
C - logistica, Tl/governo | Simplificacéo competéncias
A Servicos eletrénico, administrativa
@) Adm_lnlstra- orcamento, financas Direc&o publica
tivos etc.) Gestéo do
D atendimento Gestao de cargos e
E carreiras
Processo Gestso da
\% Controle, promogao | organizagao Assisténcia ao
A da transparéncia e governamental servidor
L accountability e luta | (estruturas e
@] contra corrupgao modelos
R L institucionais,
J regulagéo, parcerias
P Controle com a sociedade
u etc.)
B Gestéo da qualidade | Eficiéncia Dimensionamento
L do gasto da forga de trabalho
I Reducao de Produtividade
C Repressao fiscal despesas
O Recurso Politica de reajustes
Gestéo salariais
orcamentaria,
financeira e contabil Previdéncia do
X | servidor

Fonte: Adaptado de Vilhena et al., 2006, p. 23.

Gestao Fiscal

O trabalho conjunto, integrando as perspectivas das politicas de gestéo, é

essencial

para alcancar resultados de desenvolvimento.

Isso inclui

praticas
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inovadoras, alinhamento das perspectivas e promogao de capacitagédo. A gestao de
quadros e salarios também deve ser alinhada com metas organizacionais e fiscais.

Vencida a primeira fase do Choque de Gestao, o governo focou na gestao por
desempenho, a qual responsabiliza todos os servidores publicos a alcancar metas
propostas. “O grande desafio imposto aos programas de reforma da segunda geragao
€ a questdo do desenvolvimento. O que significa explorar algumas dimensodes
esquecidas nos modelos de gestao publica contemporaneos.” (Duarte et al., 2006, p.
95). O governo passa a focar seu trabalho em resultados e para alcanga-los trabalha
com um acordo de resultados.

O acordo de resultados no Choque de Gestao tem os seguintes objetivos:

o fixar metas de desempenho especificas para 6rgaos e entidades,
compatibilizando a atividade desenvolvida com as politicas publicas
€ 0s programas governamentais;

e aumentar a oferta e melhorar a qualidade dos servigcos prestados a
sociedade;

 aperfeicoar o acompanhamento e o controle de resultados da gestéao
publica, mediante instrumento caracterizado pela consensualidade,
objetividade, responsabilidade e transparéncia;

e dar transparéncia as ag¢oes dos 6rgaos publicos e facilitar o controle
social sobre a atividade administrativa, mediante a divulgagéo, por
meio eletrbnico, dos termos de cada acordo e de seus resultados;

e racionalizar os gastos com custeio administrativo de forma a
possibilitar maior destinacao de recursos as atividades finalisticas do
6rgao ou entidade;

e estimular e valorizar servidores por meio da implantagdo de
programas de capacitagao, da valorizagao e profissionalizagao;

¢ estimular o desenvolvimento e a instituigado de sistemas de avaliagao
de desempenho individual dos servidores (Duarte et al., 2006, p. 98-
99).

Os acordos de resultados puderam ser celebrados por ades&o ou por inducao,
de modo que cada 6rgdo ou entidade passa pelos processos de formulagao,
negociagao e avaliagdo dos acordos. O processo de formulagao se iniciava com a
definicao de resultados a serem alcancados e estes deviam ser definidos de forma a
serem mensurados o mais objetivamente possivel. Este processo passava por trés
etapas de construgao: a) da Cadeia de Valor, b) do Quadro de Indicadores e Metas e;
c) do Plano de Acéao (Duarte et al., 2006).

Apods a formulagao, o acordo de resultados passava pela negociagao e, depois
de aprovado, era acompanhado por uma comissao especifica que tinha como objetivo

avaliar as metas alcangadas, recomendar, com justificativa, alteragcbes no acordo
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formulado e recomendar, também com justificativa, a revisdao, a renovagao, ou até
mesmo a rescisao do acordo.

Como a politica de Choque de Gestao tinha como base acordos de resultados,
esta passou a ser também conhecida como a gestdo por desempenho, na qual as
acdes dos 6rgaos e entidades estavam em constante avaliagéo e prestagao de contas.
Avaliar metas em servigo publico é também avaliar o servidor publico. Assim, com a
implementacdo do Choque de Gestdo em Minas Gerais, surge a avaliacédo de
desempenho do servidor publico, uma politica publica de prestacdo de contas a
sociedade acerca do servico prestado.

A Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) foi implementada em 61 6rgaos e
entidades, os quais possuem diferentes estruturas, finalidades e necessidades, tendo
alcangado aproximadamente 100 mil servidores do Poder Executivo Estadual em seu
periodo inicial (Silva et al., 2006). A execugao da ADI foi dividida em duas fases: a
primeira teve como obijetivo a informacéo e foi feita com a capacitacdo de agentes do
processo, com ampla divulgacdo, estudo e adaptagcdo de metodologias e
procedimentos a serem utilizados; a segunda etapa se deu com o acompanhamento
da ADI junto aos 6rgdos e entidades, momento em que foram realizadas visitas
técnicas da junta especializada com o objetivo de orientar e fornecer subsidios para a
implementacéao efetiva do processo.

Para Silva et al. (2006), a avaliagdo de desempenho é um instrumento para
acompanhamento do desempenho do servidor, sempre observando suas atribuicdes
e responsabilidades. A avaliacdo de desempenho permite apurar a aptiddo e a
capacidade para o desempenho do cargo ocupado, sendo 0 maior objetivo melhorar
o desempenho dos servidores, contribuindo para constituir um Estado com uma
prestacao de servicos de qualidade a todos os cidadaos.

Arealizagdo de uma politica abrangente como a da Avaliagdo de Desempenho
Individual encontra facilitadores e dificultadores do processo. Como facilitadores a
politica teve a confecgao e distribuicdo de materiais didaticos acerca do processo a
ser realizado, o contato direto com os 6rgéos e entidades por meio de visitas técnicas
€ a capacitacao pelo sitio eletronico da SEPLAG. Dos pontos dificultadores para a
implementacéo dessa politica, de acordo com Vilhena et al. (2006), dois destes
merecem destaque: (I) a avaliagao no ambito publico ainda se encontrava em estagio
inicial e (II) a avaliagao ser utilizada para fins de demissao dos servidores publicos,

causando uma rejeigao a politica.
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Outra questao importante, ainda segundo a autora, é a falta de credibilidade no
processo de avaliagao, pois ja havia na histéria do servigo publico mineiro outros
momentos frustrados de implementacao de avaliagdes de desempenho.

Diante de todo o contexto apresentado acerca da criagéo, objetivos e planos
de desenvolvimento do Choque de Gestdo, merece maior atencdo a instituicdo do

plano de carreiras e a implementag¢ao da avaliagcado de desempenho na SEE/MG.

2.2 O PLANO DE CARREIRA E AAVALIACAO DE DESEMPENHO DOS
SERVIDORES DA SECRETARIA DE ESTADO DE EDUCACAO DE MINAS GERAIS

O plano de carreiras dos profissionais da educagao basica do Estado de Minas
Gerais foi instituido pela Lei Estadual n° 15.293, de 05 de agosto de 2004. Apés a
implementacdo do Choque de Gestdo, um dos entraves encontrados pelo estado para
a implementacgao da avaliagcao de desempenho dos servidores foi a falta de um plano
de carreira que valorizasse a meritocracia. Até a publicagao da referida lei, ndo havia
um plano de evolugéo da carreira dos profissionais da educag¢ao que apenas recebiam
adicionais por tempo de servigo, chamados biénios e quinquénios.

As carreiras dos profissionais de educagao basica do Poder Executivo de Minas
Gerais sao: Professor de Educagao Basica (PEB), Especialista em Educacao Basica
(EEB), Analista de Educagao (AEB), Assistente Técnico de Educagao Basica (ATB),
Técnico da Educacao (TDE), Analista Educacional (ANE), Assistente de Educagéao
(ASE) e Auxiliar de Servigcos de Educacéo Basica (ASB).

Destas carreiras, sao lotados nas escolas estaduais os ocupantes dos cargos
de Professor de Educacgao Basica (PEB), Especialista em Educagao Basica (EEB),
Assistente Técnico de Educagao Basica (ATB) e Auxiliar de Servigos de Educagéao
Basica (ASB).

A estruturagao do plano das carreiras dos Profissionais da Educacao Basica
tem como objetivos: a valorizagdo do profissional, a humanizagdo da educagao
publica, o atendimento aos planos de desenvolvimento pedagdgico e institucional.
Nesse cenario, a Avaliacdo de Desempenho Individual tornou-se requisito para a
evolugdo na carreira por meio da promog¢ao e da progresséo, isto visando valorizar o
desenvolvimento profissional (Minas Gerais, 2004).

Como o objeto de pesquisa desse trabalho € uma escola estadual, sera

apresentado aqui o que se refere as carreiras com exercicio em escolas. Apds
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aprovacao, homologag¢ao e nomeagao em concurso publico, tomam posse e exercicio
em escolas estaduais as carreiras de PEB, EEB, ATB e ASB.

As atribui¢des dos cargos efetivos de estudo deste trabalho seguem no Quadro
3, no Quadro 4, no Quadro 5 e no Quadro 6, de acordo com o anexo Il, que se refere
ao artigo 6°, da Lei Estadual n° 15.293, de 5 de agosto de 2004.

Quadro 3 — Atribuicbes do cargo Professor de Educacgao Basica

e exercer a docéncia na educagao basica, em unidade escolar,
responsabilizando-se pela regéncia de turmas ou por aulas, pela orientagéao
de aprendizagem na educacao de jovens e adultos, pela substituicdo
eventual de docente, pelo ensino do uso da biblioteca, pela docéncia em
laboratorio de ensino, em sala de recursos didaticos e em oficina pedagogica,
por atividades artisticas de conjunto e acompanhamento musical nos
conservatorios estaduais de musica e pela recuperagao de aluno com
deficiéncia de aprendizagem;

e participar do processo que envolve planejamento, elaboragéo, execucgao,
controle e avaliagéo do projeto politico-pedagdgico e do plano de
desenvolvimento pedagadgico e institucional da escola;

e participar da elaboragao do calendario escolar;

e exercer atividade de coordenacgao pedagodgica de area de conhecimento
especifico, nos termos do regulamento;

Professor ~ . ” . .
de e atuar na elaboracao e na implementacao de projetos educativos ou, como
Educacio docente, em projeto de formacgao continuada de educadores, na forma do
icag regulamento;
Basica

e participar da elaboracao e da implementagao de projetos e atividades de
articulagéo e integragéo da escola com as familias dos educandos e com a
comunidade escolar;

e participar de cursos, atividades e programas de capacitagao profissional,
guando convocado ou convidado;

e acompanhar e avaliar sistematicamente seus alunos durante o processo de
ensino-aprendizagem;

e realizar avaliacbes periddicas dos cursos ministrados e das atividades
realizadas;

e promover e participar de atividades complementares ao processo da sua
formacgao profissional,

e exercer outras atribuigdes integrantes do plano de desenvolvimento
pedagdgico e institucional da escola, previstas no regulamento desta Lei e no
regimento escolar.

Fonte: Minas Gerais, 2004.

Para o ingresso no servigo publico como Professor de Educagéao Basica (PEB),
o profissional deve comprovar formagao em curso superior de licenciatura plena
conforme o conteudo ou fungdo a ser desempenhada. O Professor de Educacao
Basica (PEB) pode exercer as seguintes fungdes: regente de aulas ou regente de

turma.
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Quadro 4 — Atribuicdes do cargo Especialista em Educacao Basica

Especialista
em
Educacao
Basica

e exercer em unidade escolar a supervisao do processo didatico como
elemento articulador no planejamento, no acompanhamento, no controle e
na avaliagdo das atividades pedagdgicas, conforme o plano de
desenvolvimento pedagodgico e institucional da unidade escolar;

e atuar como elemento articulador das relagbes interpessoais internas e
externas da escola que envolvam os profissionais, os alunos e seus pais € a
comunidade;

¢ planejar, executar e coordenar cursos, atividades e programas internos de
capacitagao profissional e treinamento em servico;

e participar da elaboragao do calendario escolar;

e participar das atividades do Conselho de Classe ou coordena-las;

¢ exercer, em trabalho individual ou em grupo, a orientacéo, o
aconselhamento e o encaminhamento de alunos em sua formagao geral e
na sondagem de suas aptidées especificas;

e atuar como elemento articulador das relagdes internas na escola e externas
com as familias dos alunos, comunidade e entidades de apoio
psicopedagogicos e como ordenador das influéncias que incidam sobre a
formacao do educando;

e exercer atividades de apoio a docéncia;

e exercer outras atividades integrantes do plano de desenvolvimento
pedagdgico e institucional da escola, previstas no regulamento desta Lei e
no regimento escolar.

Fonte: Minas Gerais, 2004.

Os cargos descritos nos Quadros 3 e 4 referem-se as fungdes de magistério,

ja os Quadros 5 e 6 dizem respeito as carreiras administrativas que compdem a

equipe profissional que atua nas escolas estaduais de Minas Gerais.

Quadro 5 — Atribuicbes do cargo Assistente Técnico de Educagao Basica

Assistente

Técnico de

Educacao
Basica

¢ exercer atividade profissional no campo da educacgao, em unidade escolar,
no orgao central e nas Superintendéncias Regionais de Ensino da SEE, na
Fundacgao Helena Antipoff, na Fundagcdo Educacional Caio Martins e no
Conselho Estadual de Educacéo;

e organizar e manter atualizados registros funcionais individuais de
servidores;

e realizar trabalhos de digitacao e mecanografia;

e interpretar e aplicar normas relacionadas a administracéo de pessoal,
material, patrimdnio e servigos gerais;

e redigir oficios, exposi¢cdes de motivos, relatérios, atas e outros expedientes;

e executar tarefas especificas de preparagao de pagamento de pessoal,

e preparar certiddes, atestados, informacgdes e outros documentos
pertencentes a sua area de atuagao;

e exercer outras atividades compativeis com a natureza do cargo, previstas
na regulamentacao aplicavel e de acordo com a politica publica
educacional.

Fonte: Minas Gerais, 2004.
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Quadro 6 — Atribuicdes do cargo Auxiliar de Servicos de Educagao Basica

e exercer atividade no campo da zeladoria em unidade escolar;

e realizar trabalhos de limpeza e conservagao de locais e de utensilios sob sua
guarda, zelando pela ordem e pela higiene em seu setor de trabalho;

e realizar trabalhos de movimentagédo de moveis, utensilios, aparelhos,
correspondéncia e de documentos diversos;

e relacionar, orcar e requisitar materiais e instrumentos necessarios a execugao
de seu trabalho;

e preparar e distribuir alimentos, mantendo limpo e em ordem o local, zelando
pela adequada utilizacdo e guarda de utensilios e géneros alimenticios;

e realizar pequenos reparos de alvenaria, marcenaria, pintura, eletricidade,
instalagdes hidraulicas e de méveis e utensilios;

Auxiliar | e executar servigcos simples de jardinagem e agropecuaria e atividades afins;

de o dirigir veiculos de passageiros e carga;
Servigos | e manter veiculos e maquinas em condigdo de conservagao e funcionamento,
de providenciando conserto, abastecimento, lubrificacao e limpeza, e efetuar

Educagéo | pequenos reparos mecanicos;
Basica e realizar trabalhos de protocolizagao, preparo, selecao, classificagao, registro,
colecao e arquivamento de processos, documentos e fichas;

¢ efetuar levantamentos, anotagoes, calculos e registros simples de natureza
contabil;

e examinar processos e expedientes avulsos, redigir informacgdes de rotina e
atender partes;

¢ efetuar controle de estocagem, transporte e abastecimento de material;

¢ operar PABX, efetuando ligagdes internas e externas, locais, interurbanas e
internacionais;

o identificar defeitos nos aparelhos, providenciando os reparos necessarios;

e executar outras atividades compativeis com a natureza do cargo previstas em
regulamento.

Fonte: Minas Gerais, 2004.

As atribuicdes das carreiras dos profissionais da educagdo basica séo
observadas para a realizacdo da avaliacédo de desempenho, a qual € requisito para a
evolucao na carreira do servidor.

O ingresso do servidor publico em uma carreira da educagao basica se dara
por aprovagao em concurso publico realizado através de provas ou de provas e titulos.
Todo servidor recém lotado na Secretaria de Estado de Educagdo tem sua carreira
iniciada no primeiro grau do nivel de escolaridade exigida para o seu ingresso. A
evolugao da carreira dos profissionais de educacéao se da por progressdo e promogao.

A progressdo é a mudanga do grau que o servidor se encontra para outro
subsequente no mesmo nivel da carreira que ocupa. Progressdo da carreira é
tecnicamente automatica e concedida pela Secretaria de Educagao a todo servidor

em efetivo exercicio que comprovar simultaneamente o intersticio de dois anos de
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efetivo exercicio no mesmo grau e duas avaliagcbes de desempenho satisfatérias
desde a sua progressao anterior (Minas Gerais, 2004).

Estas progressbes ocorrem de forma horizontal e se inicia no grau “A” até o
limite do grau “P” para todas as carreiras do profissional de educagao basica.

A promocgao € a mudancga de nivel que o servidor se encontra para o nivel
imediatamente superior da carreira que ocupa. A promogao da carreira ocorre por
requerimento do servidor e, para tanto, o servidor em efetivo exercicio deve cumprir
simultaneamente o intersticio de cinco anos de efetivo exercicio, ter recebido cinco
avaliacdes de desempenho satisfatorias desde a sua ultima promogéo e comprovar a
escolaridade minima para o nivel subsequente.

Para a concessao de promogao e progressdo na carreira, os periodos de
licenca para tratamento de saude que ultrapassarem o limite de 90 dias suspenderao
a contagem do intersticio de tempo de servico, voltando este a ser contado quando
do retorno do servidor ao trabalho.

Os quadros a seguir apresentam os requisitos de escolaridade para a

promogao na carreira de cada um dos cargos.

Quadro 7 — Promogao da carreira de professor e especialista em educacao basica

Professor de Educacao Basica | Especialista em Educagao Basica

Escolaridade Nivel Escolaridade Nivel

Licenciatura Plena | | Superior, com licenciatura ou especializacdo em | |
Pedagogia

Especializacao Il Superior, com licenciatura em Pedagogia ou | Il

graduacao especifica com especializacdo em
Pedagogia, acumulado com curso de péds-
graduacao /afo sensu, na forma do regulamento

Certificacao I Superior, com licenciatura em Pedagogia ou | lll
graduacao especifica com especializacdo em
Pedagogia, acumulado com mestrado

Mestrado v Superior, com licenciatura em Pedagogia ou | IV
graduacdo especifica com especializacdo em
Pedagogia, acumulado com doutorado

Doutorado \Y

Fonte: Minas Gerais, 2016.

Note-se que em ambas as carreiras, quando do ingresso no servigo publico, o
servidor deve comprovar escolaridade minima exigida para a respectiva carreira,

iniciando sempre no nivel I.
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No entanto, quando das promoc¢des para os proximos niveis, cada carreira
exige formacdes especificas. Importante ressaltar que o Professor de Educacgao
Basica possui um nivel a mais que o Especialista em Educacao Basica, isto €, para o
primeiro existem os niveis |, II, lll, IV e V, ja para o segundo cargo em comento séo

apenas os niveis I, 11, lll e IV.

Quadro 8 — Promogao da carreira de Assistente técnico e auxiliar de servigos de

educacao basica

Assistente Técnico de Educagao Basica Auxiliar de Servicos de Educacao
Basica

Escolaridade Nivel | Escolaridade Nivel

Ensino médio técnico | 42 série do ensino fundamental | |

Ensino médio técnico acumulado com uma | li Ensino fundamental Il

certificagao

Ensino médio técnico acumulado com duas | Il Ensino médio 11

certificagdes

Ensino superior v

Pdés-graduacao lato-sensu V

Pdés-graduacao stricto-sensu Vi

Fonte: Minas Gerais, 2016.

Assim como ocorre a diferenciagao de niveis entre as carreiras de magistério,
as funcdes administrativas também tém promog¢des distintas, de modo que o
Assistente Técnico de Educagao Basica possui os niveis |, Il, Ill, 1V, V, VI, enquanto o
Auxiliar de Servigos de Educacgao Basica apresenta tdo somente os niveis |, Il e Ill.

De acordo com os quadros 7 e 8, as carreiras de PEB e ATB, possuem como
exigéncia para mudanga de nivel uma certificagdo, a qual até o momento da defesa
deste trabalho n&o foi regulamentada, sendo substituida pela comprovagéo do
intersticio de cinco anos de efetivo exercicio no mesmo nivel da carreira adicionado a
cinco avaliacdes de desempenho satisfatérias para a concessao da promocgao.

Em todas as carreiras, para a obtencdo de promocado, o servidor deve
comprovar uma escolaridade superior a que ele se encontra. O objetivo desse plano
de carreira € fomentar o desenvolvimento do servidor, incentivando o estudo e a busca
por capacitacdo e qualificagdo. Para que ocorra a evolugédo da carreira do servidor,
Seja por promogao ou por progressao, € necessario comprovar resultados satisfatérios
na avaliagdo de desempenho.

A avaliagdo de desempenho dos Servidores do Estado de Minas Gerais foi

instituida pela Lei Complementar Estadual n® 71/2003 e regulamentada pelo Decreto
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Estadual n® 44.559/2007 e pela Resolugao Conjunta SEPLAG/SEE n° 7.110/2009, que
foi alterada pela Resolugdo Conjunta SEPLAG/SEE n° 10.416/2021. A Lei
Complementar em comento, além de instituir a avaliagcdo de desempenho, também
disciplina a perda do cargo por insuficiéncia de desempenho do servidor. A lei prevé,
em seu artigo 8°, que altera o artigo 249 da Lei Estadual n° 869/1952, que a pena de

demissao sera aplicada ao servidor que:

V — receber em avaliagao peridédica de desempenho:

a) dois conceitos sucessivos de desempenho insatisfatério;

b) trés conceitos interpolados de desempenho insatisfatério em cinco
avaliagbes consecutivas; ou

¢) quatro conceitos interpolados de desempenho insatisfatério em dez
avaliagdes consecutivas. Paragrafo unico — Recebera conceito de
desempenho insatisfatério o servidor cuja avaliagdo total,
considerados todos os critérios de julgamento aplicaveis em cada
caso, seja inferior a 50% (cinquenta por cento) da pontuagao maxima
admitida (Minas Gerais, 1952).

O Decreto Estadual n° 44.559/2007 regulamenta a Avaliagcédo de Desempenho
Individual do servidor Efetivo do Estado de Minas Gerais. Nele é definido que a
avaliacdo tem a periodicidade anual, iniciando no primeiro dia de cada ano e se
findando no dia 31 de dezembro do mesmo ano. O artigo 2° do decreto apresenta os
objetivos da ADI: valorizar e reconhecer o desempenho do servidor; identificar acbes
para o seu desenvolvimento profissional; aprimorar o desempenho do servidor e dos
orgaos do Poder Executivo Estadual, implementando o principio da eficiéncia na
Administracdo Publica; ser instrumento de alinhamento de metas individuais com
metas institucionais (Minas Gerais, 2007).

Ainda no Decreto Estadual n° 44.559/2007 encontra-se a descricdo dos
elementos que constituem a avaliacao de desempenho, que sao: o Plano de Gestao
de Desenvolvimento Individual (PGDI) e o Termo de Avaliagdo, conforme os Anexos
A, B, C, D, E e F deste trabalho. De acordo com este decreto, o PGDI deve ser
preenchido pela chefia imediata juntamente com o servidor, com o objetivo de
acompanhar o desenvolvimento do trabalho do funcionario. Todavia, o Termo de
Avaliacédo deve ser preenchido pela comissao de avaliagdo juntamente com a chefa
imediata, a qual preside essa. Para avaliar, a equipe pode realizar entrevista com o
servidor antes da atribuicdo de suas notas.

Vale ressaltar que a citada entrevista podera ser solicitada pelo servidor

avaliado antes do seu Termo de Avaliacao ser preenchido pela comissao de avaliagao.
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Assim, a entrevista sera feita com a presenca da chefia imediata e da comissao de
avaliacdo e o0 seu resumo sera transcrito no Termo de Avaliagdo do servidor
entrevistado (Minas Gerais, 2007).

A Resolugdo n° 7.110/2009, com alteragcbes dadas pela Resolugdo n°
10.416/2021, define as metodologias da Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) e
da Avaliagao Especial de Desempenho (AED) dos servidores em exercicio da
SEE/MG. AADI é aplicada a todos os servidores efetivos estaveis, enquanto a AED é
aplicada ao servidor em estagio probatorio. No artigo 5° desta resolugao vé-se o que

sera avaliado:

Art. 5° Os servidores serao avaliados em quatro critérios de avaliagdo
de desempenho e respectivos descritores de competéncias, com
valoragao maxima de 100 pontos, da seguinte forma:

I- Desenvolvimento Profissional, cujo somatério dos descritores perfaz
um total de quinze pontos;

II- Relacionamento Interpessoal, cujo somatério dos descritores perfaz
um total de quinze pontos;

llIl- Compromissos Profissional e Institucional, cujo somatério dos
descritores perfaz um total de vinte pontos;

IV- Habilidades Técnicas e Profissionais, cujo somatoério dos
descritores perfaz um total de cinquenta pontos.

Paragrafo unico. Para a atribuicdo da pontuacdo em cada descritor, a
Comissao de Avaliagdo devera adotar como regra o consenso ou, na
falta deste, a média aritmética. (Minas Gerais, 2009).

Ainda na resolugao supracitada, em seus artigos 2° e 4°, ha a informacéao de
como sao formalizados e instituidos os processos de Avaliagdo de Desempenho
Individual (ADI) e de Avaliacao Especial de Desempenho (AED).

Dentro dos processos mencionados existem o Plano de Gestdo de
Desenvolvimento Individual (PGDI) e o Termo de Avaliagdo de acordo com os cargos
e funcbes exercidas. Além do PGDI e do Termo de Avaliagao, no processo de AED,
quando do fim do estagio probatdrio, € incluido o Parecer Conclusivo, o qual contém
o resultado definitivo da Avaliacdo Especial de Desempenho, bem como o percentual
da carga horaria cumprida pelo funcionario.

O Termo de Avaliagdo é formado por duas partes: a primeira consta a
identificacdo do servidor e da comissao de avaliagdo, € nesta parte que esta a
notificagéo do resultado obtido pelo servidor e a sintese da entrevista; a segunda parte

apresenta os critérios de avaliagao, a qual devera ser preenchida pela comissdo de
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avaliagdo contendo o registro de desempenho do servidor avaliado (Minas Gerais,
2009).

As etapas da avaliagéo de desempenho estéo previstas no artigo 10 do Decreto
n° 44.559/2007:

Art. 10 — O processo de ADI compreendera as seguintes etapas:

| — preenchimento das metas e atividades no PGDI, pela chefia
imediata juntamente com o servidor, preferencialmente no primeiro
més do periodo avaliatorio;

Il —acompanhamentos periédicos do desempenho do servidor por sua
chefia imediata durante o periodo avaliatério;

lll — realizagdo se for o caso, de entrevista de avaliacdo antes do
preenchimento do Termo de Avaliagao;

IV — preenchimento do Termo de Avaliagdo no 6rgéo ou entidade em
gue o servidor estiver em exercicio; e

V — notificagdo ao servidor acerca do resultado de sua ADI, em até
vinte dias, contados do término do periodo de preenchimento do Termo
de Avaliacao, por quem o avaliou. (Minas Gerais, 2007)

Para o cumprimento das etapas da avaliagdo de desempenho, conforme ja
mencionado, é preciso existir a Comissao de Avaliagao. De acordo com a Resolugao
n° 7.110/2009, em escolas estaduais, a comissao € formada por quatro membros,
sendo: dois servidores eleitos ou indicados pelos pares, que sdo os representantes
dos servidores avaliados; a chefia imediata e; um membro indicado pela chefia
imediata (Minas Gerais, 2009).

O artigo 14 da referida resolugéo apresenta as competéncias da Comisséao de
Avaliacdo: entrevistar o servidor antes da realizacdo da avaliagdo; preencher o
instrumento de avaliagédo em conformidade com a analise do PGDI e da entrevista, se
houver; notificar o servidor do resultado obtido na avaliagao; analisar, julgar e notificar
o servidor do resultado de pedido de reconsideracao, se houver; encaminhar ao setor
responsavel toda a documentacao referente a avaliagdo quando do término da
sessao; fornecer a autoridade competente os documentos quando solicitados; manter
os arquivos referentes a avaliagdao de desempenho sempre atualizados; inserir 0os
dados da avaliagdo de desempenho no Sistema de Avaliacdo de Desempenho
(SISAD) (Minas Gerais, 2009).

As entrevistas com o servidor se dar&o a critério da diretora da escola ou a
necessidade da Comissado de Avaliacdo e pode ser requerida pelo servidor a ser
avaliado, segundo o Decreto n® 44559/2007 em seu artigo 9°, como ja colocado

anteriormente (Minas Gerais, 2007).
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Em concordancia com a Resolugao SEPLAG n° 043, de 22 de maio de 2020,
atualmente, a ciéncia e a assinatura dos documentos referentes a avaliacdo de
desempenho se darao através do sistema SISAD. Ainda como prevé esta resolucao,
a assinatura eletrénica € um procedimento para verificagdo da autoria e integridade
dos documentos criados ou inseridos no SISAD e a ciéncia eletrbnica € o
procedimento que garante o conhecimento do servidor quanto ao cumprimento das
etapas do processo de avaliagdo de desempenho. Os documentos que exigem ciéncia

do servidor estdo no artigo 5° da referida resolugéo:

Art. 5° - O procedimento de ciéncia do servidor sera exigido nas
seguintes etapas do processo de Avaliagdo de Desempenho,
conforme o Decreto n.° 44.559, de 29 de junho de 2007, o Decreto n°
44.986, de 19 de dezembro de 2008, e o Decreto n® 45.851, de 28 de
dezembro de 2011:

| — Elaboracao do Plano de Gestao do Desempenho Individual — PGDI;
Il — Acompanhamentos do PGDI;

Il - Elaboracao do Plano de Desenvolvimento, especifico ao processo
de Avaliacao de Desempenho do Gestor Publico - ADGP;

V — Notificacdo do resultado obtido na Avaliacido de Desempenho;

VI — Notificagdo do conceito obtido no Parecer Conclusivo, elaborado
no ambito do processo de Avaliagao Especial de Desempenho - AED;
VIl — Notificagdo da decisdo do julgamento do Pedido de
Reconsideragcdo e do Recurso Hierarquico contra o resultado da
avaliacdo de desempenho;

VIII — Notificagdo da decisdo do julgamento do Recurso Hierarquico
contra o conceito obtido no Parecer Conclusivo (Minas Gerais, 2020).

Esta resolugdo substituiu a convocagado do servidor avaliado para a sua
notificagdo presencial pela chefia imediata. O servidor é notificado através do SISAD
e tem conhecimento da nota obtida ao dar a ciéncia eletronica no sistema. Apds ser
registrada a ciéncia, o servidor pode fazer um pedido de reconsideragdao a chefia
imediata que, mais uma vez, fara a insergéo do resultado no sistema. O servidor pode
ainda fazer um recurso junto ao setor responsavel se nao estiver de acordo com o
resultado da reconsideracao pleiteada.

Seguem no Quadro 9 as etapas do procedimento de avaliagdo de desempenho
dos servidores da Secretaria de Estado de Educacdo de Minas Gerais. Ainda, no
mesmo quadro, € possivel identificar os atores responsaveis por cada etapa da
avaliacdo de desempenho e, por ultimo, na ultima coluna, ha a descrigdo do

procedimento a ser adotado no Sistema de Avaliacdo de Desempenho (SISAD).
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Quadro 9 - Etapas da avaliagao de desempenho dos servidores da SEE/MG

Etapas da Avaliacao

de Desempenho Responsaveis SISAD

Insercao no sistema e ciéncia
eletrénica dada pelo servidor
avaliado

Chefia imediata com o

Elaboracag do FGOI servidor avaliado

Insergao no sistema e ciéncia
Chefia imediata eletrénica dada pelo servidor
avaliado

1° Acompanhamento
do PGDI

Insergéo no sistema e ciéncia
Chefia imediata eletrénica dada pelo servidor
avaliado

2° Acompanhamento
do PGDI

; Chefia imediata e . ;
Entrevista Insercdo no sistema

comissao de avaliacdo

Preenchimento do Chefia imediata e

. . . Insercio no sistema
Termo de Avaliacao comissao de avaliacdo ¢

Notificacado ao Ciéncia eletrdnica pelo servidor

Chefia imediata

Servidor avaliado
Pedido de Servidor avaliado, Insercdo no sistema e ciéncia
Reconsideracio e chefia imediata e eletrénica dada pelo servidor
Avaliacao comissao de avaliacdo avaliado
. Servidor avaliado e Insercao no sistema e ciéncia
Pedido de Recurso e i .. .
o setor responsavel pela eletrénica dada pelo servidor
Avaliacao it ;
analise avaliado

Fonte: Elaborado pela autora embasada na Resolugao n° 7.110/2009.

O periodo de avaliacao € aberto todo inicio do ano, tempo este que a SEE/MG,
através da Diretoria de Avaliagdo de Desempenho (DIAD), envia para as
Superintendéncias Regionais de Ensino, e estas enviam para as escolas, o
cronograma a ser seguido.

Vale evidenciar que fazem parte do processo de instituicdo de uma politica

publica os atores politicos: “aqueles cujos interesses poderdo ser afetados, positiva
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ou negativamente, pelo rumo tomado por uma determinada politica publica” (Rua,
2009, p. 39). Para a autora, os atores politicos podem ser individuos ou organizagoes,
sendo especificos e apresentando caracteristicas diferentes.

Os atores de implementagcdo de uma politica publica desempenham papéis
diferentes e s&o definidos de acordo com os cargos ou posigdes em que atuam na
sociedade. Estes podem exercer sobre a sociedade influéncia sobre as tomadas de
decisdo, o que Rua (2009) define como recursos de poder, que “sao capacidades que
um ou varios atores podem utilizar para pressionar por decisées que sejam favoraveis
aos seus interesses” (Rua, 2009, p. 44).

No contexto da avaliagcdo de desempenho dos Servidores da Secretaria de
Estado de Educacdo/MG, os atores sdo os servidores que avaliam e que sao
avaliados durante o processo de avaliacdo de desempenho. Desta forma, as acdes
destes atores interferem no resultado da politica publica implementada.

Cabe ressaltar ainda, que para os autores Oliveira, Saldanha e Ckagnazaroff
(2023), a politica publica de avaliagao de desempenho dos servidores da SEE/MG foi
implantada de forma top-down?, levando os implementadores a cumprirem o que foi
programado de forma ritualistica, de forma a ndo prejudicar os servidores avaliados.
Para os autores, “os gestores implementaram, cumpriram o que foi formalmente
exigido, mas, fazendo da maneira que consideraram mais segura” (Oliveira; Saldanha;
Ckagnazaroff, 2023, p. 152), ou seja, ndo se comprometiam com notas baixas para
os avaliados para que ndo fossem prejudicados.

Além disso, a falta de participacdo dos atores da politica publica na sua
elaboragao leva os implementadores, ou seja, a chefia imediata dos servidores a
serem avaliados, a realizar etapas e processos sem o devido cumprimento dos

objetivos da politica. Mesmo com suas dificuldades, segundo os autores:

A ADI encontra-se institucionalizada no governo de Minas Gerais [...],
vinte anos apds o programa Choque de Gestdo, mesmo com dilemas
relativos a utilizagdo equivocada do instrumento de avaliagao [...],
como a atribuigcao de notas elevadas independente da performance do
colaborador. [...] o ato em si de avaliar os profissionais da
administracdo publica para monitorar suas entregas esta
institucionalizado (Oliveira; Saldanha; Ckagnazaroff, 2023, p. 157).

2 Tradugao livre para o portugués: de cima para baixo.
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Com a institucionalizagao da avaliacdo de desempenho dos servidores da
Secretaria de Estado de Educagao/MG, cabe as escolas estaduais o cumprimento de

seu cronograma e a utilizagdo das ferramentas e instrumentos disponiveis.

2.3 AAVALIACAO DE DESEMPENHO NA ESCOLA ESTADUAL QUINTINO
BOCAIUVA

A Escola Estadual Quintino Bocaiuva foi fundada em 1962, esta situada na
cidade de Governador Valadares/MG, conta com um espaco fisico de 300 m?, possui
10 salas de aula de 42m? cada uma com capacidade maxima de 33 alunos e 4 salas
de aula reduzidas de aproximadamente 32m? com capacidade maxima de 27 alunos.

Além disso, a instituicdo possui uma biblioteca onde se encontra vasto acervo
literario, possuindo também jogos. A escola conta com um laboratoério de informatica
equipado com 38 computadores com acesso a internet.

No ano de 2023, a escola foi contemplada com uma ampliagao, recebendo uma
sala de 48m? que sera a sala de recursos para atendimento a alunos de
acompanhamento do ensino especial.

A quadra de esportes € coberta e possui uma pequena arquibancada, ha ainda
um refeitério e um patio para a realizagao das refeicdes e recreio dos alunos.

No ano de 2022, 96% dos professores que trabalharam na Escola Estadual
Quintino Bocaiuva possuiam ensino superior completo, atuando estes como regentes
de aulas no Ensino Médio e nos Anos Finais do Ensino Fundamental.

De acordo com os indicadores educacionais, a maioria dos professores se
encontravam no nivel 4 de esforgo docente, ou seja, tem entre 50 e 400 alunos e atua
em dois turnos.

A taxa de distor¢c&o ldade-Série vem caindo desde 2020, chegando a 18,5% de
alunos no ano de 2022. A Escola Estadual Quintino Bocaiuva atende em média 27
alunos por turma e tem uma taxa de rendimento escolar de 95,7%.

A instituicao oferece turmas do Ensino Médio e dos Anos Finais do Ensino
Fundamental, tendo atendido aproximadamente 700 alunos no ano de 2022.

O Ensino Fundamental, com 12 turmas, foi ofertado no turno vespertino e
contou com 47,9% dos alunos matriculados e o Ensino Médio, com 14 turmas, foi
ofertado no turno matutino, e contou com 52,1% dos alunos matriculados, somando

26 turmas no ano de 2022.
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Tabela 1 — Numero de alunos por ano de escolaridade em outubro de 2022

Ano de escolaridade Numero de alunos
6° Ano do Ensino Fundamental 44
7° Ano do Ensino Fundamental 74
8° Ano do Ensino Fundamental 96
9° Ano do Ensino Fundamental 103
1° Ano do Ensino Médio 162
2° Ano do Ensino Médio 125
3° Ano do Ensino Médio 79
Total de alunos 683

Fonte: Secretaria da Escola Estadual Quintino Bocaiuva.

A Escola Estadual Quintino Bocaiuva esta situada proxima a mais duas
instituicdes estaduais e trés municipais. A escola em comento atendia, até o ano de
2015, os Anos Iniciais do Ensino Fundamental, mas a partir do referido ano, com a
construcao de um dos complexos escolares municipais nas proximidades, a prefeitura
retomou a responsabilidade de oferecer a educacao infantil, os anos iniciais e anos
finais do ensino fundamental.

Nao obstante a oferta destes trés periodos de ensino pela rede municipal,
apenas nao mais foram autorizadas a abertura de novas turmas dos Anos Iniciais do
Ensino Fundamental Escola Estadual Quintino Bocaiuva, de modo que houve a
descontinuacdo gradual da oferta desta etapa do Ensino Fundamental. Portanto,
desde o ano de 2020, a Escola Estadual Quintino Bocaiuva oferece somente os anos
finais do Ensino Fundamental e os trés anos do Ensino Médio.

Conforme apresentado na tabela a seguir, para atender as 14 turmas do Ensino
Médio e as 12 turmas dos Anos Finais do Ensino Fundamental, em 2022, a escola
contou com 77 servidores, sendo 39 (trinta e nove) efetivos nas carreiras de magistério
e administrativa, enquanto os 38 restantes sdo temporarios: 16 (dezesseis)
contratados, ou seja, na fungao administrativa e; 22 (vinte e dois) convocados para o
exercicio da fungcao de magistério.

Dentre temporarios e efetivos, apenas estes passam pelo processo de
Avaliacdo de Desempenho Individual, o que, em termos de porcentagem, representa

50,6% do total de profissionais.
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Tabela 2 — Numero de funcionarios de acordo com a fungao exercida e forma de

provimento - 2022

Funcgao exercida

Quantidade de
funcionarios

efetivos

Quantidade de
funcionarios

contratados/convocados

Especialista em Educagéo
basica na fungao de diretor de

escola

Especialista em Educacao

Basica

Assistente Técnico de

Educacéao Basica

Secretario de Escola

Professor de Educacao Basica

em Ajustamento Funcional

Professor de Educacao Basica

— Regente de aulas

33

13

Auxiliar de Servigos de

Educacao Basica

12

Professor para o Ensino do

Uso da Biblioteca

Professor de Sala de

Recursos

Professor de Apoio a
Comunicacao e Tecnologias

Assistivas

Professor Intérprete de Libras

TOTAL

39

38

Fonte: Secretaria da Escola Estadual Quintino Bocaiuva, 2022.

Ja no ano de 2023, para atender as 14 turmas do Ensino Médio e as 10 turmas

dos Anos Finais do Ensino Fundamental, a escola contou com 38 servidores efetivos,

uma servidora a menos que no ano anterior, isso porque uma professora passou a
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gozar de Licencga para Tratamento de Interesses Particulares. O quadro temporario foi

composto por 18 servidores contratados e 19 convocados, conforme a tabela a seguir.

Tabela 3 — Numero de funcionarios de acordo com a fungéo exercida e forma de

provimento - 2023

Fungao exercida

Quantidade
de

funcionarios

Quantidade
de

funcionarios

ofetivos contratados/
convocados

Especialista em Educacao basica na fungao de ] )
diretor de escola
Especialista em Educacao Basica 1
Assistente Técnico de Educacgao Basica 2 4
Secretario de Escola 1 -
Professor de Educacgao Basica em Ajustamento 5 ]
Funcional
Professor de Educagédo Basica — Regente de 31 5
aulas
Auxiliar de Servicos de Educacéo Basica - 14
Professor para o Ensino do Uso da Biblioteca - 2
Professor de Sala de Recursos - 1
Professor de Apoio a Comunicagdo e ] 4
Tecnologias Assistivas
Professor Intérprete de Libras -
Professor de Reforgo escolar - 3
TOTAL 38 37

Fonte: Secretaria da Escola Estadual Quintino Bocaiuva.

Como retratado na tabela 3, em 2023, o quadro de servidores da Escola

Estadual Quintino Bocaiuva contou com o total de 75 servidores, sendo 50,7% dos

funcionarios efetivos que passaram pelo processo de avaliacido de desempenho. Dos

38 servidores avaliados em 2023, dois estdo em periodo probatério.
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O indice de complexidade de gestao da escola é o nivel 4, de acordo com o
INEP, e ele € o mesmo desde 2017. O nivel 4 é atribuido a “escolas que, em geral,
possuem porte entre 150 e 1000 matriculas, funcionam em 2 ou 3 turnos, com oferta
de 2 ou 3 etapas de ensino e apresentam o Ensino Médio, a Educacgao Profissional
ou a EJA como etapa mais elevada” (Brasil, 2022).

A avaliacdo de desempenho dos servidores da Escola Estadual Quintino
Bocaiuva é realizada precisamente de acordo com o cronograma enviado pela
Secretaria de Estado de Educacdo/MG. Tal calendario ndo prevé um momento de
reflexdo e de estudo dos resultados obtidos pelos servidores, entdo, na auséncia de
obrigagao, esta instituicdo nao realiza reunides para a notificagdo do resultado com
os funcionarios, tampouco planejamentos pautados nos resultados das avaliagdes.

Levando em consideragdo que um dos objetivos da avaliagdo de desempenho
€ “aprimorar o desempenho do servidor e dos 6rgéos e entidades do Poder Executivo
Estadual, [...]” (Minas Gerais, 2021, p. 1), o retorno dos resultados das avaliagdes
deveriam impactar no desenvolvimento profissional dos servidores.

N&o ha registros na escola de estudos acerca dos critérios do instrumento de
avaliagdo, ou mesmo de um retorno das notas obtidas pelos servidores,
impossibilitando uma analise do que deve ser melhorado, o que nao contribui para a
identificacdo de agdes que gere o desenvolvimento profissional do servidor. Desta
forma pode-se observar que o objetivo de “identificar agdes para o desenvolvimento
profissional do servidor” (Minas Gerais, 2021) ndo esta sendo cumprido.

O governo do Estado de Minas Gerais langou em 2022 o programa Trilhas de
Futuro Educadores, no qual sdo ofertados gratuitamente, para os servidores publicos,
cursos de aperfeicoamento, pés-graduacgoes /ato e stricto senso, isto com o intuito de
promover o desenvolvimento profissional do quadro.

Ocorre que, na escola de estudo, apesar de existirem aproximadamente 30
servidores aptos a participarem do programa mencionado, ha baixissima participagéo.
A titulo de exemplo no Programa de Pdés-Graduagao Profissional em Gestéo e
Avaliagdo da Educacdo Publica houve apenas dois participantes no processo de
selecao em 2022, o que pode indicar a necessidade de um trabalho para identificar
quais as acbes seriam eficazes para aumentar o interesse no desenvolvimento
profissional.

Conforme ja esclarecido, a avaliagdo de desempenho ¢é utilizada para fins de

promogao e progressao na carreira, de modo que a comprovagao de avaliagbes de
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desempenho satisfatérias, € quesito para a publicacdo desses avancos no cargo e
devem ser utilizadas também, conforme o Decreto Estadual n° 44.559/2007, para
identificar medidas para promover o crescimento profissional do servidor.

A avaliagdo de desempenho é realizada em cinco etapas: preenchimento do
Plano de Gestédo de Desenvolvimento Individual; dois acompanhamentos pela chefia
imediata; entrevista do servidor quando solicitado; preenchimento do Termo de
Avaliagao pela comissao de avaliagao e; notificagdo do resultado.

No ano de 2023, o preenchimento do Plano de Gestao de Desenvolvimento
Individual, de acordo com o cronograma recebido pela escola, deveria ser feito até o
dia 28 de abril daquele ano. A insergdo dos dados no sistema tinha por data limite o
dia 12 de maio de 2023. A secretaria do processo enviou para o e-mail dos servidores
a matriz do Plano de Gestao de Desenvolvimento Individual no dia 12 de fevereiro de
2023, solicitando o retorno do documento preenchido até a data indicada no
cronograma. No dia 19 de abril de 2023 todos os servidores a serem avaliados ja
tinham enviado os documentos preenchidos.

A segunda etapa da avaliagéo, se da em dois acompanhamentos do Plano de
Gestado de Desenvolvimento Individual, oportunidades nas quais o gestor classifica
cada uma das metas e estabelecidas pelo servidor no PGDI.

Esta etapa, no ano de 2023, tinha de ser cumprida da seguinte forma: primeiro
acompanhamento até 31 de julho de 2023 e; segundo acompanhamento até 31 de
outubro de 2023.

Para a classificacdo do desempenho parcial sdo utilizadas as letras “A”, “B”,
“C”, “D” e “E”, de modo que sao feitas gradagdes de niveis de alcance das metas e
acdes acordadas, sendo “A” representando o maior sucesso, enquanto “E”, o menor.

As letras representam: “A”, Executou as agdes e alcancou a meta; “B’,
Executou as acgbes e alcangou parcialmente a meta; “C”, Executou as a¢des e nao
alcangou a meta; “D”, Executou parcialmente as agdes e ndo alcangou a metade e;
“‘E”, ndo executou as acgdes e nao alcangou a meta (Minas Gerais, 2009).

A terceira etapa do processo de avaliacdo consiste em uma entrevista pela
comissdo com o servidor a ser avaliado. A comissdo é facultado realizar ou néo a
entrevista, porém, se é o avaliando quem requer a entrevista, a comiss&o é obrigada
a atender o anseio. Esta etapa aconteceu no intervalo de primeiro de novembro a 31
de dezembro de 2023.
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Ocorre que nao ha registro nas pastas de ADI de pedido de entrevista, nem
pelo servidor, nem pela comissdo, de nenhum dos que foram avaliados nos ultimos
trés anos, isto na instituicao estudada.

A quarta etapa do processo é o preenchimento do termo de avaliacdo pela
comissao, termo este que possuia o intervalo entre o primeiro dia do més de novembro
de 2023 até o dia 31 de dezembro do mesmo ano como periodo de execugao. Esse
documento é chamado de “Termo de Avaliagao — Parte II” e foi publicado como anexo
da Resolucéo Conjunta SEPLAG/SEE n° 7.110, de 06 de julho de 2009.

Os modelos desta etapa sdo: anexo V, para a funcéo de Professor da Educacgéao
Basica; anexo VI, para a fungéo de Especialista em Educacao Basica; anexo VII, para
a funcao de Vice-Diretor de Escola; anexo X, para as fungdes de Assistente Técnico
da Educacgao Basica e de Secretario de Escola; anexo XIX, para profissionais das
carreiras de Educacado Basica exercendo outras fungdes, no caso, professores em
ajustamento funcional ou atuando em projetos da SEE/MG. A inser¢cao deste
documento no sistema possuia como termo do prazo o ultimo dia de 2023.

A quinta e ultima etapa do processo é a notificacdo do servidor acerca do
resultado, informacéo esta que deve ser repassada através do Sistema de Avaliagao
de Desempenho em até vinte dias apos o fechamento do periodo avaliatdrio.

Para o cumprimento de todas as etapas do processo de avaliagdo de
desempenho, a diregao da escola pode utilizar as horas de cumprimento de reunides
e estudos para convocar os servidores e a comissao de avaliagao.

No calendario escolar é prevista uma reunido semanal de duas horas para
estudos e aprofundamento das praticas pedagogicas. Esta reunido é obrigatéria para
os Professores da Educacédo Basica com a fungcdo de regente de aulas, nela séo
tratados assuntos de ordem pedagdgica, como estudo da Base Nacional Comum
Curricular, disciplina e indisciplina dos alunos, conselhos de classe, estudo de
resolugcdes que tratam da educacgao entre outros, de acordo com as pautas decididas
pela diretora em conjunto com os especialistas.

Conforme pode-se observar a seguir (Quadro 10), no periodo de 26 de
setembro de 2022 a 11 de abril de 2023 ndo ha nas pautas de reunido o assunto
avaliacdo de desempenho. A escola promove momentos de estudo e troca de
experiéncias entre os professores, mas nao existe um momento de reflexdo das notas

do periodo avaliatorio de 2022 para planejamento e alinhamento de metas.
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Quadro 10 — Pautas das reunides pedagdgicas periodicas

(continua)
Data Duragéao Pauta Tema/atividade
11/04/23 2h Sondagem de Pedagdgico:
experiéncias de trabalho Instrumentalizar o professor para um
utilizando a taxonomia. trabalho com as habilidades e
Estudo da Taxonomia de competéncias a partir da Taxonomia de
Bloom - O que é? Bloom.
(EXEMPLOS) - Leitura coletiva e discussao do Quadro
https://www.youtube.com/ | 3. Estrutura do processo cognitivo na
watch?v=vam6hD1br4w Taxonomia de Bloom — revisada.
Analise de Questdes Em grupo, ANALISE as questbes
propostas e IDENTIFIQUE a que
dominio cognitivo a questao pertence.
21/03/23 2h Mapa de sala. Pedagdgico:
Encerramento do 1° Necessidade de remanejamento de
bimestre. aluno.
Diario digital. Recuperagao bimestral; Conselho de
Programa Jovens de Classe; Fechamento do bimestre dia
Futuro. 24/04; Fechamento dos diarios 28/04.
Manter sempre atualizado os
lancamentos de frequéncia e conteudo,
0 prazo apos o fechamento do bimestre
de até 5 dias é para langamento de
notas.
Apresentar 0 mapa estratégico do
programa Jovens de Futuro; Definir
coletivamente os objetivos estratégicos
que serao abordados pela escola; Em
grupo: (Elencar os principais problemas
relacionados aos objetivos estratégicos;
Elencar possiveis agdes para solucionar
os problemas detectados).
07/03/23 2h Semana escolar de Pedagdgico:

combate a violéncia contra
mulher (06/03 a 10/03);
Dia Internacional da
Mulher (08/03);

Dia Internacional contra a
discriminacéo racial
(21/03).

Alunos em Progresséao
Parcial.

Professores Padrinhos de
Turma.

Planejamento.
Enturmacao.

Retomar a tabela com
Atividades e eventos para
0 1° bimestre.

Alunos publicos da
Educagao Especial.
Orientacdes gerais.

Quais acodes serao realizadas, quem
sera o responsavel?

Plano de Intervencao Pedagdgica;
Entrega e orientagdes aos alunos;
Entrega e orientacdes aos alunos.
Mapa de sala, acompanhamento e
orientagdes.

Tirar duvidas do planejamento; Prazo
para envio 20/03/2023.

Analisar as enturmacgdes e apontar
necessidades de mudancas.
Pedagadgico/administrativo:
Orientacdes gerais da diregao da
escola.
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Quadro 10 — Pautas das reunides pedagodgicas periodicas

(concluséo)

Data

Duracao

Pauta

Temal/atividade

07/03/23

2h

Reunido com os pais de
alunos

Pedagdgico/administrativo
Apresentacdo da equipe de trabalho da
escola.

Informacgdes gerais sobre horario,
importancia do uniforme escolar,
importancia da participacao da familia
na escola, regras da escola.

Abertura para perguntas.

22/11/22

2h

Processo de Elei¢ao para
diretor escolar

Estudo sobre o
Memorando 4/2022
Diarios escolares
Recuperacédo Paralela
Estudos Independentes
Progresséao Parcial

Administrativo

Fala da coordenadora do processo de
Escolha de Diretor e Vice-diretor de
escola estadual.

Pedagadgico

Slide do Memorando 4/2022.
Fechamento do bimestre 16/12/2022,
fechamento dos diarios 21/12/2022
Elaborar um roteiro de estudos e
entregar ao aluno entre 01 de dezembro
a 05 de dezembro. Um trabalho no
valor de 40 pontos e uma prova escrita
no valor de 60 pontos. O trabalho
devera contemplar as habilidades que
serao cobradas na prova. O trabalho,
portanto, € um guia de estudo para a
prova. Na prova devera contemplar
apenas, as habilidades nao
consolidadas pelo aluno ao longo de
2022. Nao sao as habilidades do ano
todo. A quantidade de questdes fica a
escolha do professor, porém, deve ter
um minimo de 10 questdes.

26/09/22

2h

Continuidade a
implementacado do Novo
Ensino Médio, dentro do
Planejamento para 2023.
Avisos gerais
Fechamento do 3°
bimestre no dia 28/09
Fechamento dos diarios
até 04/10.

Lembrar da recuperagao
bimestral

Pedagadgico

O que é o novo Ensino Médio
Novo Ensino Médio em Minas Gerais
2022

Aprofundamentos 1° ano
Formacao Geral Basica

Itinerarios Formativos
Documentacéao

Aprofundamentos 2° ano

Equipe de professores por
aprofundamentos

O processo de escolha

Avisos gerais da dire¢do da escola

Fonte: e-mail institucional da Escola Estadual Quintino Bocaiuva.
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Frise-se: nao ha registros de reunides realizadas para tratar do processo de
avaliacdo de desempenho, como mostra o quadro anterior, havendo apenas pautas
de reunides pedagogicas e administrativas periddicas.

A assiduidade e pontualidade sao pontos importantes a serem observados na
avaliacido de desempenho, pois a falta de um servidor, ou mesmo seu atraso, causa
transtorno para escola e prejuizo ao estudante. A licenga para tratamento de saude é
direito que todo trabalhador tem, mas a falta de aviso tempestivo também traz
problemas no andamento da escola.

As licengas para tratamento de saude de periodo inferior a 10 dias, no caso dos
professores, geram maior impacto na aprendizagem do aluno, pois a convocacao de
substituto leva tempo, os alunos ficam sem aula e as vagas nem sempre sao

preenchidas devido ao exiguo prazo de convocagao.

Tabela 4 — Auséncia dos servidores por faltas e licengas

Motivos de . Licenca para
Licenca para
auséncia dos tratamento
tratamento de Falta em
servidores de Falta de saude —
saude — periodos reunides
fevereiro a S exercicio periodos .
inferiores ou _ pedagdgicas
dezembro de o . superiores a
iguais a 10 dias
2022 10 dias
Fevereiro 8 1 1 0
Margo 1 0 1 0
Abril 5 1 3 2
Maio 12 2 0 0
Junho 3 6 0 0
Julho 5 4 1 0
Agosto 5 3 4 1
Setembro 3 12 1 0
Outubro 1 2 0
Novembro 4 1 0
Dezembro 7 1 0
Total 54 42 15 3

Fonte: Livro de ponto 2022, listas de presenca de reunides pedagdgicas.



52

De acordo com a tabela 4, houve 66 licengas para tratamento de saude com
periodo inferior a 10 dias. A substituicao destes servidores é feita com a realizagao de
edital, que em 2022 passava pela analise e aprovacdo do inspetor escolar, do
supervisor da Superintendéncia Regional de Ensino e do setor da Secretaria de
Estado de Educacao/MG. Apds a aprovacao o edital pela equipe mencionada, ainda
era necessario o prazo minimo de 24 horas de publicidade. Estas etapas levavam de
2 a4 dias, restando de 6 a 8 dias para o contrato, o que nao € atrativo para o professor
substituto.

Com a falta deste profissional, a escola passa por momentos de readequacao,
no qual a professora para o ensino do uso da biblioteca assume a fungao de regente
de aulas para suprir a auséncia do servidor. Vale ressaltar que o adoecimento docente
€ um tema complexo e ainda pouco explorado no Brasil.

Ainda na tabela 4, verifica-se que ocorreram 42 faltas de exercicio, nas quais o
aluno fica sem a aula do professor ausente. Percebe-se também que 15 licengas para
tratamento de saude tiveram periodo superior a 10 dias e, a substituicdo nestes casos,
torna-se mais atrativa para o professor substituto, apesar de ainda ser um cenario
desfavoravel ao aprendizado. Por ultimo, em 2022, houve 3 faltas em reunides
pedagogicas.

A auséncia do servidor prejudica, principalmente, o aluno. A quebra de
sequéncia didatica interfere na aprendizagem do estudante. Estas ocorréncias séo
observadas pela comissdo de avaliacdo e chefia imediata para a avaliacdo de
desempenho e deveriam ser usadas para uma proposta do uso dos resultados das
avaliagoes.

Em 2021 e 2022 todos os servidores efetivos que tiveram 150 dias, ou mais, de
efetivo exercicio foram avaliados e notificados no més de dezembro.

Isso porque, o Decreto n° 44.559, de 29 de junho de 2007, que regulamenta a
Avaliagao de Desempenho Individual do servidor estavel ocupante de cargo efetivo,
determina que, para ser avaliado, o servidor deve possuir pelo menos 150 dias de
efetivo exercicio em cada etapa avaliatoria, de modo que, para fins de contagem de
tempo, essa sempre se inicia no primeiro dia de efetivo exercicio do ano enquanto

servidor estavel, findando-se 30 de novembro (Minas Gerais, 2007).
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Assim, cumpre destacar que os servidores cujo campo de nota consta “X” n&o

foram avaliados por ndo computarem 150 dias de efetivo exercicio devido a

afastamentos por licencas de saude ou para estudo.

Tabela 5 — Notas obtidas por servidores da Escola Estadual Quintino Bocaiuva em

2021 e 2022
Servidor 2021 2022 Servidor 2021 2022
1 95 92,5 21 96,5 87
2 94,5 91 22 94,5 91
3 95 92 23 98 96,5
4 95 92 24 90,5 X
5 89 80 25 96,5 92
6 96 92,5 26 96,5 92
7 86,5 59,5 27 96,5 91
8 96 96 28 95 94,5
9 95 90 29 96,5 94
10 97,5 96 30 93,5 90
11 98 98 31 97 92,5
12 96 94 32 98 92
13 90,5 82 33 91,78 92,28
14 98 89 34 94 92
15 95,5 91,5 35 96 94
16 97,5 91 36 97 86,5
17 94 70 37 94 74,5
18 95 95,5 38 93,5 90,5
19 92 96,5 39 95,5 95,5
20 92 90,5

Fonte: SISAD (Sistema de Avaliacao de Desempenho).

De acordo com a tabela 5, observa-se que o servidor 7 foi quem recebeu a

menor nota nos dois anos de avaliacdo. Apesar de ter sido notificado, este servidor

faltou 22 (vinte e dois) dias, isto &, entre os 120 dias letivos de 2023 que deveria

trabalhar, houve auséncia injustificada correspondente a 18% da carga horaria. Este
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fato sugere que a simples notificagdo nao € o bastante para uma reflexao da avaliagéo
de desempenho. Desta forma, um feedback construtivo mostrando ao servidor os seus
pontos fortes e aqueles que precisam melhorar podem contribuir com uma analise
critica do desenvolvimento profissional do servidor.

As notas atribuidas aos servidores, ainda de acordo com a tabela 5, s&do um
ponto que merece destaque. Em 2021, mais de 90% dos servidores receberam notas
acima de 90, ja em 2022 houve uma queda nas notas atribuidas, ficando mais de 80%
dos servidores com notas acima de 90. Este dado pode ser interpretado em
associagdo com alguns pontos a serem desenvolvidos ao longo desta pesquisa,
como: se a avaliacdo de desempenho ocorre de forma mecéanica, somente para se
cumprir um cronograma; se a equipe da escola € em sua maioria comprometida; ou
se é um reflexo real dos resultados de provas externas da escola.

A Secretaria de Estado de Educacgao iniciou a implantacdo da avaliacdo por
competéncias no ano de 2014, na qual servidores do quadro das Superintendéncias
Regionais de Ensino iniciaram suas avaliagdes por esse método.

Abate (2015) relata que o processo de avaliagdo por competéncias gerou
mudangas de comportamento de servidores, como a melhoria da relacao
chefia/servidor, conhecimento da equipe, identificacdo de necessidades de
capacitagao entre outros. Os diretores de escolas estaduais foram avaliados por
competéncias somente a partir de 2020. Quanto aos demais servidores da escola, o
método permaneceu 0 mesmo, ou seja, avaliagao por critérios

Como explicitado anteriormente, os objetivos de aprimorar o desempenho
profissional do servidor e identificar agdes para o seu desenvolvimento profissional
nao tém sido cumpridos, isso conforme a analise de pautas de reunides e a baixa
participacdo dos servidores em cursos e programas de aperfeicoamento. Ja a
finalidade de ser usada para concessao de progressédo e promog¢ao da carreira, tem
sido cumprida de acordo com as regras de evolugao da carreira.

Na Escola Estadual Quintino Bocaiuva foram feitos 22 processos de promog¢ao
por escolaridade entre 2019 e 2023. Em todos os processos o servidor teve que
comprovar cinco avaliacdées de desempenho satisfatorias para obter a evolugcédo na
carreira. As progressdes sao concedidas de forma automatica pela Secretaria de
Estado de Educagéao ficando como responsabilidade da escola o acompanhamento

das publicagbes. Nos ultimos dois anos, foram publicadas 35 progressbes de
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servidores da escola de estudo. Para essas publicagdes cada servidor teve duas
avaliagdes satisfatérias comprovadas pela secretaria para a aprovagao do ato.

Dos 38 servidores efetivos em exercicio na escola, seis sdo mestres, trés estao
cursando mestrados profissionais e 33 tém pds-graduacéo /latu sensu. Os incentivos
para se especializar deve ser o melhoramento da pratica pedagdgica e
desenvolvimento profissional, mas ha outros incentivos como promogao na carreira e
abono das horas a serem cumpridas na escola se o servidor estiver fazendo cursos
de aperfeicoamento.

A avaliagdo de desempenho dos servidores publicos de Minas Gerais foi
instituida com o objetivo de se fazer leituras de dados para se definir politicas de
recursos humanos. O Estado tem na avaliacdo de desempenho um importante
instrumento que identifica necessidades de capacitacdo e formacao, identifica as
condicbes de trabalho, proporciona o planejamento de tarefas, contribui para a
identificacdo de talentos, proporciona a adequacao funcional, identifica o servidor
subaproveitado, proporciona a realocagao de servidor e possibilita 0 reconhecimento
do desempenho eficiente do servidor (Silva; Bernardi; Jorge, 2006).

Na escola de estudo a avaliagdo de desempenho é realizada conforme as
orientacdes da SEE/MG e cumpre as etapas de acordo com os prazos estipulados.
Sou responsavel por secretariar todo o processo de avaliagcdo de desempenho e
percebo que ha aspectos deste processo que podem ser aprimorados, desta forma,
busco compreender de que forma a escola em questdo pode aprimorar o uso dos
resultados da avaliagdo de desempenho dos servidores para auxiliar no
desenvolvimento profissional.

Vale destacar que, no final de 2023, a direcido da escola proporcionou aos
servidores um momento de autoavaliagdo, de modo que foi sugerido a cada
profissional que indicasse a nota que daria para si mesmo com base nos critérios da
avaliacdo formal. Na primeira reunido pedagogica de 2024 a diregdo aproveitou a
oportunidade para apresentar cada um dos critérios da ADI.

Esta acao foi realizada com o objetivo de melhorar o processo da avaliagéo de
desempenho na instituicdo, tendo sido motivada pelo inicio dos trabalhos desta

pesquisadora, o que mostra a importancia da realizagao deste estudo.



56

3 ANALISE DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO DOS SERVIDORES PUBLICOS

A avaliagdo do desempenho dos servidores publicos é tema de grande
relevancia no contexto da administracdo publica, uma vez que esta intrinsecamente
ligada a eficiéncia e a qualidade dos servigos prestados a sociedade. Este capitulo
visa aprofundar a compreensao do assunto, dividindo-se em trés sec¢des, abordando
o referencial tedrico, os recursos e metodologias de pesquisa e a analise dos dados
encontrados.

Na primeira secdo, Percursos tebricos, serdao apresentados os autores
pesquisados para o desenvolvimento do presente trabalho. Gil (2020) ensina que,
para o desenvolvimento de uma pesquisa qualitativa, presente nesta dissertacao,
apos a formulagdo do problema, a definicdo de seus objetivos e a questdo de
pesquisa, se faz necessario estabelecer um alicerce tedrico. O autor ainda enfatiza
que esta estrutura da possibilidade ao trabalho de discutir a relevancia do assunto
escolhido para estudo.

Vale ressaltar que o conjunto das bibliografias pesquisadas formam o
referencial tedrico da pesquisa a ser desenvolvida e desempenha um papel
fundamental na conducao de estudos de caso, sobretudo como um orientador para a
coleta, a analise e a interpretacdo dos dados. Gil (2021) destaca que o referencial
tedrico ndo apenas guia o pesquisador na compreensdo das especificidades em
analise, mas também oferece um quadro interpretativo para conectar as observacgdes
empiricas a teoria existente. O autor ainda evidencia que a utilizacdo de um percurso
tedrico solido € essencial para evitar que a pesquisa se torne uma descrigao narrativa
sem rigor analitico, pois ele concede profundidade a investigagao e ajuda a sustentar
as hipéteses de pesquisa.

Desta forma, o presente trabalho apresenta quatro subsec¢des que visam langar
luz sobre os principais conceitos e teorias relacionadas a avaliacdo de desempenho
dos servidores publicos.

Na secao seguinte, Recursos e metodologias de pesquisa, serao detalhados
0s recursos, instrumentos e abordagens que foram usados para conduzir esta
pesquisa. Isto incluira informagdes sobre a coleta de dados, fontes de informacao e
instrumentos de pesquisa utilizados.

Por fim, na segcao Analise dos Dados Coletados, serdo apresentados o0s

resultados obtidos a partir da coleta, do tratamento e da interpretagcdo dos dados.
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Posteriormente, seréo discutidas as implicagdes dessa analise. Almeja-se que, ao final
deste capitulo, tenha sido construida uma base sdélida para a compreensao da
avaliacdo do desempenho dos servidores publicos, sua relevancia, aplicacdo e

desafios no contexto brasileiro.

3.1 PERCURSOS TEORICOS

A avaliagao de desempenho exerce um papel crucial na busca por uma gestao
publica mais transparente, responsavel e orientada para resultados. Neste texto, sera
abordada a importancia das politicas publicas e da prestacdo de contas na avaliagao
de desempenho dos servidores publicos no Brasil.

A escolha dos autores para o desenvolvimento deste trabalho forma a base
tedrica de toda a pesquisa e, conforme Yin (2015), o uso do referencial teérico nos
estudos de caso pode variar dependendo da abordagem aplicada. O autor explica que
o referencial tedrico pode assumir uma fungao de teste de hipdteses, onde o estudo
de caso é utilizado para corroborar ou refutar proposi¢coes tedricas pré-estabelecidas.

As politicas publicas desempenham um papel fundamental na definicdo dos
critérios e dos objetivos da avaliagdo do desempenho dos servidores publicos que
envolve a aplicagdo de métodos e teorias que t€m como objetivo fornecer uma analise
justa e precisa. E fundamental que os critérios de avaliacdo sejam adequados a cada
contexto, tendo em consideracao as particularidades de cada area de atuacéo.

Além disso, a avaliagdo de desempenho na esfera publica deve ser
transparente e baseada em critérios objetivos, de forma a evitar possiveis
arbitrariedades e favorecimentos. Assim, a meritocracia, que deve valorizar o mérito e
a competéncia, é principio fundamental a ser amplamente discutido e analisado na
avaliacdo de desempenho dos servidores publicos, garantindo que os mais
capacitados sejam reconhecidos e promovidos.

Dessa forma, a avaliagdo de desempenho dos servidores publicos € um tema
crucial para a melhoria da administracado publica no Brasil e sera aqui abordado em
quatro subsecdes.

A primeira subsegao, Politicas publicas e o accountability, tem como objetivo
observar a interface entre as politicas publicas e o conceito de accountability para
entender os processos de sua implementacdo bem como identificar seus atores,

passando sempre pela avaliacao do trabalho desenvolvido e a adequacao das agdes
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mais frageis. Desta forma, o assunto sera abordado a luz de autores como Condé
(2012), Rua (2009), Cubas (2010) e Gault et al. (2012).

Em seguida, a subsec¢do Meritocracia no Brasil analisara como o mérito tem
sido considerado nas politicas de gestdo de pessoal no setor publico brasileiro,
destacando desafios e conquistas nessa area, expondo a visdo da meritocracia na
sociedade brasileira e 0 modo como ela repercute na avaliagdo de desempenho do
servidor. Para tanto, autores como Mazza e Mari (2021), Souza e Vasconcelos (2021),
Barbosa (2008 e 2014) e Youg (2001) foram estudados para a composi¢céo desta parte
do estudo.

A terceira subsecao, Métodos e teorias de avaliacdo de desempenho, versara
sobre as diferentes abordagens e teorias que fundamentam os métodos de avaliagao
de desempenho, fornecendo um panorama das ferramentas disponiveis para medir o
desempenho dos servidores publicos. A subsecao ainda busca destacar a escolha da
metodologia enquanto primeiro passo para se ter uma avaliagao de desempenho que
alcance seus objetivos. Para elucidar o assunto, esta pesquisadora trouxe autores
como Pontes (2005), Gault et al. (2012), Boudett, City e Murnane (2020).

A subsecao 3.1.4, Avaliagado de desempenho na esfera publica, explorara como
os principios e métodos de avaliacdo de desempenho sdo aplicados no contexto
especifico da administracao publica, considerando as particularidades deste ambiente
e 0 quanto o assunto é discutido no meio cientifico, indicando também metodologias
que foram bem-sucedidas e as que devem ser revisadas. Autores como Reynaud e
Todescat (2017), Lotta (2002), Brooke (2008), Zatti (2019), Brooke e Rezende (2020)
e CAEd [2023] foram estudados para a escrita da pesquisa.

Vale ressaltar que a definicdo de politicas publicas adequadas, o fortalecimento
da responsabilizacio, a aplicacdo de métodos e teorias eficazes e a promocéo da
meritocracia sdo elementos essenciais para garantir uma avaliagdo de desempenho
justa e eficaz, que contribua para o desenvolvimento do pais e para a satisfagcdo das

necessidades da sociedade.
3.1.1 Politicas Publicas e o Accountability
Politicas publicas sdo agdes e decisbes tomadas pelo Estado para solucionar

problemas coletivos e promover o bem-estar da sociedade, sendo estas

implementadas em diversas é&reas, como saude, educagdo, segurang¢a, meio
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ambiente, transporte, entre outras. As politicas publicas envolvem a alocacédo de
recursos e a coordenagcdo de acgdes entre diferentes atores, como governos,
organizagbes da sociedade civil, empresas e cidadaos. Elas sao resultado de
escolhas politicas e refletem as preferéncias e os valores da sociedade em que séo
implementadas (Rua, 2009).

De acordo com Condé (2012) e Rua (2009), a andlise de politicas publicas
envolve o estudo das fases do ciclo de politicas, dos atores e das instituicoes

envolvidos no processo decisorio, que sao apresentadas no Quadro 11.

Quadro 11 — As fases do ciclo de politicas publicas

Fase da agenda Que se refere a identificagcao e selegao de problemas publicos
que precisam ser abordados.
Fase da formulagao Que envolve a elaboracido de possiveis solugbes para esses

problemas, considerando fatores como viabilidade politica,
econdmica e técnica.

Fase da deciséo Que é o momento em que as solugbes sdo escolhidas e
adotadas oficialmente.

Fase da implementacdo | E aquela em que as politicas sdo colocadas em pratica,
envolvendo a alocacéo de recursos e coordenagao de agoes
entre diferentes atores.

Fase da avaliagao E aquela em que os resultados das politicas sdo analisados e
comparados com o0s objetivos estabelecidos, permitindo a
identificacao de sucessos e fracassos e a proposigcéo de ajustes
necessarios.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Condé (2012) e Rua (2009).

Para lidar com a complexidade de implementagdo de politicas publicas, é
importante “associar o modelo sistémico com o modelo do ciclo de politica (policy
cycle), que aborda as politicas publicas mediante a sua divisdo em etapas
sequenciais” (Rua, 2009, p. 36). Conforme a autora, essas fases ndo sao
necessariamente lineares, podendo haver retrocessos, avangos e mudancgas de
direcao ao longo do processo.

Ainda conforme a autora, deve-se entender os conceitos de politicos e
burocratas para a compreensao da implementagao de uma politica publica, pois sao
eles os atores desta e exercem papéis diferentes na sua criagao e implementacao.
Assim, “politicos sdo aqueles atores cuja posi¢cao resulta em mandados eletivos”,
enquanto os burocratas “devem a sua posicao a ocupacao de postos de trabalho que
requerem conhecimento especializado e que se situam em um sistema de cargos
publicos” (Rua, 2009, p. 39/40).
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Também, de acordo com Condé (2012), vale enfatizar a importancia dos
conceitos de poder e politica para a analise das politicas publicas, pois ajudam a
compreender como as decisdes sao tomadas e implementadas em um contexto de
conflito e negociagéo entre diferentes atores e interesses.

O autor explica que o poder pode ser entendido como a capacidade de
influenciar ou controlar o comportamento de outras pessoas ou grupos, e é exercido
de diversas formas, como por meio da coergdo, da persuasado, da barganha e da
manipulacdo. Ja a politica pode ser definida como o processo de tomada de decisbes
coletivas em uma sociedade, envolvendo a disputa por recursos, valores e interesses.

Ao analisar politicas publicas, € importante considerar como os atores
envolvidos utilizam o poder para influenciar o processo decisério e a implementagao
das politicas, bem como é relevante observar como as instituicées e as regras do jogo
afetam estas dindmicas. Além disso, é preciso levar em consideragcao que as politicas
publicas sao resultado de escolhas politicas e refletem as preferéncias e os valores
da sociedade em que sdo implementadas. Assim, os atores das politicas publicas
implementadas sdo também os responsaveis por todo o processo que envolve o ciclo

de politicas.

Atores e instituigcdes interagem nos processos das politicas publicas.
A atuagdo sobre as politicas exige atores publicos, com fungbes
publicas e mobilizadoras dos recursos dessas funcgdes [..] Mas
também existem atores privados, que podem influenciar politicas
publicas (Condé, 2012, p. 83).

Rua (2009) acrescenta:

Em algumas areas, como na saude e na educagao, o envolvimento da
sociedade e dos cidadaos, através dos conselhos, vai além da
formulacdo e da tomada de decisdo, e atinge a propria gestao dos
recursos, a fiscalizacao e o controle das politicas publicas. (Rua, 2009,
p. 50).

Desta forma, as politicas publicas educacionais tém como seus principais
atores os gestores, os professores, os alunos, a familia e a comunidade escolar. Os
atores envolvidos no processo decisério de politicas publicas enfrentam diversos
desafios, que podem variar de acordo com o contexto especifico em que estdo
inseridos. Alguns dos principais desafios incluem: conflito de interesses, incerteza,

complexidade, restricbes orcamentarias, pressao da opinido publica, resisténcia a
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mudanca, falhas de informacao entre outros. Destes desafios surgem os problemas
na politica implementada, a qual deve passar por analise, retornando as fases do ciclo
de politicas, identificando onde e quais atores precisam atuar para sanar os entraves
encontrados.

O termo "responsabilizagao na educagao” pode se referir a diferentes aspectos
do sistema educacional, como o processo decisorio, as fases do ciclo de politicas, o
monitoramento e a avaliagdo, mas geralmente envolve a ideia de que os atores
presentes no processo educacional devem ser responsaveis por garantir a qualidade
da educacgéo oferecida (Condé, 2012). Neste sentido, tal conceito envolve a definicdo
de metas e indicadores de desempenho, a avaliagdo do desempenho dos alunos e
dos professores, a prestacdo de contas dos recursos financeiros investidos na
educacao entre outros aspectos.

A responsabilizagdo na educagao pode ser vista como uma forma de garantir a
efetividade das politicas educacionais e de promover a melhoria continua da
qualidade da educacdo. No entanto, € importante lembrar que a responsabilizagao
nao deve ser vista como uma forma de culpabilizar individuos ou instituigbes, mas sim
como uma forma de promover a colaboragdo e a cooperacido entre os diferentes
atores envolvidos no processo educacional.

Neste arranjo de implementacédo de politicas publicas em que se percebe as
influéncias dos diferentes atores, “ha uma corresponsabilizagao pela politica publica
e seus resultados, ainda que cada participante possa vir a ter papéis diferenciados na
implementacgéo das politicas” (Rua, 2009, p. 49).

O termo accountability, que pode ser traduzido para o portugués como
responsabilizagdo, demonstra o aspecto de obrigagdo que os governantes possuem
de apresentar a sociedade como esta gerindo as verbas publicas. Além disso, o termo
também pode ser interpretado como prestacdo de contas, de modo que, em
alinhamento ao sentido exposto, € o processo que toda politica publica deve passar.

Depois de implementada, toda politica publica deve ser avaliada como uma
forma de dar respostas a sociedade a que foi submetida. “Accountability, em seu
sentido mais abrangente, pode ser definida como responsabilidade do governante de
prestar contas de suas agdes, 0 que significa apresentar o que faz, como faz e por
que faz” (Cubas, 2010, p.75).

Gault et al. (2012) defendem a avaliagdo do desempenho das organizagdes

governamentais, de suas politicas, programas e, para isso, apresenta o SAD (Sistema
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de Avaliagdo de Desempenho). Este sistema pode ajudar na analise dos ciclos de
politicas, pois 0 seu objetivo ndo é culpabilizar fracassos, mas sim tragar metas e
corrigir fluxos dentro da politica publica implementada. “O desempenho pode ser visto
em termos dos produtos de um organismo ou programa (bens e servigos entregues a
populagdo) ou em fungdo da eficiéncia, produtividade, ou qualidade dos servigos
outorgados” (Gault et al., 2012, p. 8, tradugao nossa).

Assim, avaliar a educagao publica passa por avaliagao dos discentes e dos
docentes, pois deve-se levar em consideragcdo todos os atores envolvidos no
desenvolvimento do programa ou da politica implementada.

Para que uma politica publica alcance seus objetivos, se faz necessario a
constante analise do ciclo de politica. O esquema a seguir da uma visao geral dos

passos dos ciclos de politicas.

Figura 1 - Diagrama das fases do ciclo de politicas

Identificar
o problema
Anali
Avaliar g sar
causas
Considerar
Implementar L
solugoes
Selecionar /
solucoes/
desenhar

Fonte: Adaptado de Condé, 2012, p. 82 e Rua, 2009, p. 36

Como se pode observar na Figura 1, as fases do ciclo de politicas n&o tém um

inicio e um fim determinados, elas sao ciclicas, o que permite avangos e retrocessos



63

que vém sempre precedidos de avaliacbes de cada fase. Nas politicas publicas “[...]
os servidores publicos ndo somente sao responsaveis (accountable) pelo acatamento
de normas e de procedimentos, como também pela obtencdo dos resultados
propostos” (Gault et al., 2012, p. 7, tradugéo nossa).

A obra supracitada expde que a necessidade de se avaliar o servigo publico se
deu principalmente devido a distancia entre o atendimento as necessidades da
populagdo e os recursos disponiveis para cumprir esse atendimento. Segundo os
autores, os servidores publicos sdo responsaveis pela implantacdo de politicas
publicas e avaliar o desempenho destes atores € uma forma de se fazer uma revisao
da politica publica em questdo. Em suma, Gault et al. (2012) afirmam que um Sistema
de Avaliacdo de Desempenho tem como objetivo produzir informagdes para avaliar e
decidir a continuidade ou ndo de uma politica publica, bem como avaliar se os
recursos ali empregados estdo sendo utilizados de forma a beneficiar a populagao.

Segundo Cubas, “mecanismos modernos e democraticos de accountability sao
introduzidos na estrutura do Estado brasileiro, mas, em muitos casos, isso ocorre de
maneira desfigurada” (Cubas, 2010, p. 96). Diante disso, surge a necessidade de
dedicar maior atencdo ao tema da responsabilizacdo na sociedade brasileira,
especialmente em relacdo aos setores que resistem as inovacdes. E valido ressaltar
que o termo responsabilizagdo — ou accountability — deve ser entendido como
reconhecimento que a interagao entre os atores, agentes e processos das instituicdes
impactam no resultado de toda implementacdo de politicas e programas
governamentais.

A responsabilizacdo de uma politica publica, como visto anteriormente, passa
pela avaliagdo do que esta politica esta entregando para a sociedade e, para tanto,
um dos instrumentos utilizados € a avaliagao de desempenho individual de servidores
publicos com o intuito de entregar para a sociedade um servigo publico de qualidade.
Pela avaliagdo de desempenho é possivel valorizar o desenvolvimento dos servidores,
apontar o que deve ser aprimorado e valorizar a meritocracia dentro de um 6rgao ou

entidade.

3.1.2 Meritocracia no Brasil

A meritocracia € um conceito complexo que se refere a um sistema de

organizagao social e econdmica em que o sucesso e o avango de um individuo sao
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supostamente determinados por seus méritos individuais, como habilidades, talento,
esforgo e conquistas (Barbosa, 2008). Em sua esséncia, a meritocracia parece ser um
principio justo e por merecimento, pois recompensa aqueles que trabalham duro e se
destacam em suas areas de atuagao. No entanto, a implementacdo da meritocracia é
muito mais complexa e controversa do que essa ideia inicial sugere.

De acordo com os autores Mazza e Mari (2021), a meritocracia € baseada na
ideia de que as posi¢des sociais devem ser ocupadas por individuos que possuem
mérito, ou seja, que sdo mais capazes, talentosos ou esforgados do que os demais.
Os autores ainda destacam que a meritocracia pressupde que o mérito é a principal
medida de valorizac&o dos individuos na sociedade, em detrimento de outros critérios,
como a hereditariedade, a riqueza ou a posi¢ao social.

Vale ressaltar que a meritocracia tem por premissa que todos os individuos
possuem as mesmas oportunidades e condi¢des para competir, 0 que nem sempre €
a realidade. Barbosa (2014) explica que fatores como discriminagao, desigualdade
econdmica e falta de acesso a educacgao de qualidade entre outros elementos, podem
limitar as oportunidades para certos grupos de pessoas, tornando dificil para outros
grupos alcangarem o sucesso com base apenas no merito.

Existem varios significados e interpretacdes da meritocracia, o que torna o
conceito ainda mais ambiguo. Em alguns casos, a meritocracia pode ser vista como
um ideal aspiracional, uma sociedade na qual as oportunidades sao igualmente
acessiveis a todos, independentemente de sua origem social, raga, género ou outras
caracteristicas pessoais (Barbosa, 2014). Porém, a aplicag&o pratica da meritocracia
muitas vezes nao reflete esse ideal, pois sistemas sociais e econdémicos podem estar
repletos de desigualdades estruturais que dificultam o acesso igualitario as
oportunidades.

Para Barbosa (2008), a meritocracia € um conceito fundamental e € o principal
sistema de hierarquizagcdo social nas sociedades contemporaneas, influenciando
todos os aspectos da vida publica. Em consonancia, Souza e Vasconcelos (2021),
acrescentam que a meritocracia € um constructo de embasamento tedrico, que se
forma de acordo com os conceitos vigentes e servem de apoio conceitual para sua
aplicacao, ndo é de discussao facil, pois abrange fatores interligados e necessitam de
analise constante da sua eficacia na aplicagao ou nao.

Ainda que se considere a implementacao efetiva de um sistema de avaliagao

de desempenho no Brasil, Barbosa (2014) n&do acredita que se possa estabelecer uma
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meritocracia de fato. Segundo a autora, este tema é polémico e de dificil debate, de
forma que se mostra importante que a sociedade brasileira discuta a diferenga entre

meritocracia e sistema meritocratico.

A questao nao é a existéncia de um sistema de meritocracia no servico
publico brasileiro, mas sim a sua legitimidade na pratica social. Ou
melhor, a transformacido deste sistema meritocratico existente no
plano formal e no plano do discurso, em uma pratica social
meritocratica (Barbosa, 2014, p. 59).

Os autores Mazza e Mari (2021) defendem que “a meritocracia se desenvolve
em duas vertentes, a negativa e a afirmativa. A primeira, num movimento de
superacao da mentalidade aristocratica, e a segunda, como mecanismo do Estado em
regular as desigualdades dentro dos sistemas sociais” (Mazza; Mari, 2021, p.18). Vale
ressaltar que a vertente afirmativa procura abordar as desigualdades, mas recebe
criticas por ser considerada demasiadamente intervencionista por parte da sociedade,
enquanto a vertente negativa enfatiza o mérito individual, mas pode perpetuar as
desigualdades sistémicas.

A primeira ag&o do Estado brasileiro que visou a valorizagdo da meritocracia foi
a outorga da primeira Constituicdo Brasileira de 1824, a qual previa que todo cidadao
poderia ser admitido em cargos publicos, e essa admissao se daria pelos seus talentos
ou virtudes (Barbosa, 2008). Neste sentido, o artigo 179, inciso XIV, desta Constituicdo
estabeleceu que “Todo o cidadado pode ser admittido aos Cargos Publicos Civis,
Politicos, ou Militares, sem outra differenga, que ndo seja dos seus talentos, e virtudes”
(sic) (Brasil, 1824).

Apos diversas evolugdes doutrinarias, mas ainda calcada na ideia de
meritocracia, atualmente tem-se 0 concurso publico como forma ordinaria de ingresso
no servigo publico. Todavia, apesar do avancgo, tal método de selegéo e ingresso nao
leva em consideragédo a trajetdria dos candidatos, os quais podem ou n&o ter de
conciliar os estudos com trabalho, asseio doméstico, filhos, questdes financeiras e
sociais.

Como cedico, existem os denominados concurseiros que possuem suporte
para se dedicaram somente aos estudos para as provas. A contradicdo da
meritocracia com relagdo ao concurso publico reside justamente neste ponto:
enquanto uns tém a oportunidade de dedicagdo integral a preparagédo, outros

enfrentam diversos empecilhos, como os exemplificados no paragrafo anterior.
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Apos a admissdo no servigo publico, cumpridos determinados critérios de
aprovagao no estagio probatdrio, o servidor tem a sua estabilidade funcional e se
enquadra em um plano de carreira que tem o tempo de servigco como principal critério
para ascensao a novos niveis da carreira.

Barbosa (2014) explica que a antiguidade passou a ser percebida como um
critério ndo tao justo para unico critério de promog¢ao na carreira de servidores
publicos, de modo que, em virtude da evolucdo do pensamento e baseado na
ideologia meritocratica, a avaliagdo de desempenho surge no servigo publico como
uma politica de gestao por desempenho e tem como objetivo valorizar o mérito do
servidor que desempenha bem o seu servigo.

Mazza e Mari (2021) destacam que a busca pelo mérito pode levar a uma
cultura de competicdo excessiva, em que os individuos s&o incentivados a se destacar
a qualquer custo, em detrimento do trabalho em equipe e da cooperacio. Certamente
a implementacdo da avaliagdo de desempenho de servidores publicos ou
trabalhadores da rede privada, ndo teve e nao tem como objetivo a competicdo, mas
sim o aprimoramento do resultado a ser alcancado pela instituicdo, elevando seus
indices de sucesso.

Young? (2001) relata que, em 2002, ao langar um programa que recompensava
as escolas com base em seus desempenhos, o entdo Primeiro-Ministro do Reino
Unido Tony Blair*, enfatizou em diversos discursos a necessidade de introduzir a
meritocracia na educagao daquele pais para melhorar os resultados estudantis. Esta
defesa de pensamento do Primeiro-Ministro em seus posicionamentos publicos
causou controvérsias e provocou o sociélogo e politico Michael Young a expressar
suas objec¢des em matéria publicada pelo jornal The Guardian. Entre as observagdes,
Young argumentou que, se o Primeiro-Ministro realmente compreendesse o
verdadeiro significado de meritocracia, ele estaria considerando o aumento dos
impostos sobre os mais ricos, em vez de promover a competigcao entre as escolas.

Barbosa (2014) expde:

Contudo, para que o desempenho dos individuos tenha legitimidade
social, ele deve estar inserido num contexto juridicamente igualitario,

% Young: Michael Young, sociélogo, politico e ativista britanico e, de acordo com os autores
Mazza e Mari (2021) foi o criador do termo meritocracia.

4 Blair: Tony Blair, politico britanico que foi primeiro-ministro do Reino Unido no periodo de
1997 a 2007.
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no qual a igualdade funcione como uma moldura para os
acontecimentos e proporcione as condicdes para que as pessoas
sejam avaliadas exclusivamente pelas suas realizagbées. Ou seja,
nenhum outro critério como, por exemplo, poder econémico, status,
relacdes familiares e pessoais, pode influenciar esta avaliagdo. E por
isso que desempenho e igualdade estdo intimamente associados.
Esta ultima fornece as condigbes necessarias e suficientes para a sua
legitimidade (Barbosa, 2014, p. 80).

A titulo de exemplo, em uma instituicao de ensino as condi¢des de trabalho dos
servidores que ali atuam sdo muito semelhantes, os professores lidam com os
mesmos alunos e com a mesma equipe pedagdgica, os auxiliares de secretaria lidam
com a mesma comunidade escolar e servidores, assim, avaliar os feitos dos
servidores é socialmente legitimo, de modo que fazer uma analise do resultado gera
motivagao e aperfeicoamento do servigo prestado.

Porém, avaliar a eficiéncia de produgcdes de maquinas ndo € a mesma coisa de
avaliar desempenho de profissionais que possuem caracteristicas dificeis de serem
objetivamente medidas, por isso, deve-se ter o cuidado de usar os métodos corretos
para a avaliagao de desempenho (Barbosa, 2014). Com o propésito de se utilizar a
meritocracia como forma de valorizagdo do servidor publico, € de suma importancia
que se adote um modelo de avaliagdo de desempenho que realmente considere o
trabalho desenvolvido pelo servidor.

Além disso, Barbosa (2014) afirma que, para haver um reconhecimento das
producdes individuais, deve-se ter uma politica de relacées pessoais consolidada. E
necessario que a avaliagdo de desempenho no Brasil passe a ter como objetivo o
aprimoramento do desenvolvimento profissional do funcionario e ndo um objetivo
punitivo, o qual ndo motiva o trabalho coletivo, nem o individual.

A avaliacdo utilizada como forma de punicdo ou separagdao dos bons
funcionarios dos ruins, € uma pratica antiga que pode ser observada em varios paises.
Para ilustrar, as reformas educacionais do governo Thatcher® buscavam o
desenvolvimento dos servigos publicos: “Na busca de servigos publicos aprimorados,
o Estado passara a avaliar e propor métricas de performance, cujo objetivo é separar
0 agente publico eficiente do ineficiente, o merecedor do ndo-merecedor (sic)” (Mazza;

Mari, 2021, p. 17-18). De certo, politicas publicas com base na classificagao de

® Governo Thatcher: Periodo compreendido entre 1979 e 1990, em que Margareth Thatcher,
lider do Partido Conservador Britanico ocupou a posicao de primeira-ministra na Inglaterra.
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servidores, entre os bons e os ruins, geram uma cultura de rejei¢gao aos sistemas de
avaliagao de desempenho.

Nesse sentido, a gestao por competéncias pode ajudar a identificar os talentos
dos colaboradores e a desenvolver planos de carreira personalizados para cada um
deles, com base em suas habilidades e competéncias. Para os autores Souza e
Vasconcelos (2021), a gestdo por competéncias pode ajudar a manter os
colaboradores motivados, pois eles se sentem valorizados e reconhecidos pela

empresa. Ainda para os autores:

Existe a hipotese que o modelo de Gestdo de Pessoas por
Competéncias, quando introduzido em uma organizag¢ao, é capaz de
produzir uma maior meritocracia, em fungcdo das suas praticas
organizacionais, visto que, a competéncia € uma forma de se avaliar
o individuo. (Souza; Vasconcelos, 2021, p. 192)

Ademais, “[...] a avaliacdo, como processo de selecdo de pessoas, € uma
exigéncia légica do proprio sistema econdmico administrativo” (Barbosa, 2014, p. 63).
O que resta para as instituicbes € encontrar um sistema de avaliagdo e uma
metodologia que neutralize ou controle a subjetividade do avaliador, ou seja, uma
avaliagado que consiga dimensionar com clareza as habilidades dos trabalhadores.

Para que o desempenho individual seja socialmente aceito, é essencial que
exista igualdade juridica como base. Essa igualdade cria um ambiente onde as
pessoas sao avaliadas principalmente com base em suas realizagdes, e ndo em
fatores intrinsecos, como talento ou esfor¢co. Portanto, o desempenho é visto como
resultado das estatisticas externas e do ambiente em que as pessoas atuam. Assim,
o desempenho ¢é influenciado por fatores internos e externos, com variaveis em
diferentes individuos.

Ha uma cultura nacional que faz as pessoas acreditarem que o mais justo é
serem avaliadas pelo que produziram dentro do contexto em que estdo inseridas,
assim surge a justificativa do desempenho, em que o avaliador passa a justificar a
auséncia de um bom trabalho pelas circunstancias vividas pelo funcionario. Isto faz
com que a avaliacdo de desempenho perca seu foco, que € o desenvolvimento
profissional. De certo, “o0 reconhecimento publico das produg¢des individuais tem que
vir junto com uma boa politica de relagdes pessoais” (Barbosa, 2014, p. 90).
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Dai a sindrome de isonomia, as progressoes automaticas para todos
e 0 engessamento do servigo publico, no qual diferentes categorias
funcionais se encontram amarradas umas as outras, de forma que
qualquer diferenciacdo, mesmo baseada na diferenca de fungoes, &
vista como concessao de direitos que devem ser estendidos a todos,
0 que leva ao famoso efeito cascata. (Barbosa, 2014, p. 88)

Uma critica importante a meritocracia € que, na pratica, ela pode reforgar
desigualdades existentes (Souza e Vasconcelos, 2021). Por exemplo, individuos que
comegam com vantagens socioecondmicas, como educagdo de qualidade, redes de
contatos influentes e acesso a recursos financeiros, podem estar em uma posi¢ao
mais favoravel para ter sucesso e, portanto, s&0 mais propensos a serem
recompensados com base em seus meéritos. Isso cria um ciclo de reforco das
desigualdades, em que os privilegiados continuam a prosperar, enquanto aqueles que
enfrentam obstaculos iniciais tém dificuldade em alcangar o mesmo nivel de sucesso.

Além disso, a meritocracia também pode levar a uma mentalidade de
culpabilizacdo dos individuos por seu proprio fracasso, ignorando os fatores
sistémicos e estruturais que podem limitar suas oportunidades (Barbosa, 2008).
Portanto, a critica a meritocracia sugere que, em vez de apenas se concentrar nos
meéritos individuais, € necessario abordar as desigualdades sistémicas e criar politicas
que promovam a igualdade de oportunidades para que a sociedade possa se
aproximar de um ideal de verdadeira meritocracia.

Vale ressaltar que a meritocracia nédo € uma solugao definitiva, tampouco
simples, ou mesmo unica para 0s problemas sociais e educacionais, € preciso
considerar outros fatores, como a equidade, a diversidade e a inclusao para promover
uma sociedade e uma educacgao de qualidade para todos.

O tema meritocracia deve ser amplamente discutido e estudado, além de ser
premente o debate acerca das metodologias de avaliacdo de desempenho utilizadas
no contexto publico e privado. O que se discute aqui ndo é o fim da pratica de avaliar
o servico prestado pelos funcionarios, mas sim estudar quais métodos podem ser mais
eficazes para uma avaliacdo que ndo pune, mas que motive e colabore com o

desenvolvimento profissional individual e coletivo.

3.1.3 Métodos e Teorias de Avaliacdo de Desempenho
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As organizagbes publicas e privadas adotaram uma filosofia de melhoria
continua, o que implica na busca constante de aperfeicoamento das atividades. Isso
envolve uma selecao de analises relevantes acerca da politica de avaliacido de
desempenho, com a consequente implementacdo de uma rotina de avaliagao para
estimar o desempenho e identificar areas de oportunidade.

Desta forma, as empresas buscam resultados quantitativos de producao e
resultados do desempenho das pessoas que nelas trabalham, exigindo dos
funcionarios que tenham espirito inovador e utilizem seu potencial a favor da melhoria
da qualidade do que se é ofertado (Pontes, 2005). Com a necessidade de se medir
nao somente o que se produziu, mas também como foi produzido, surge a avaliagao

de desempenho do trabalhador. Para Gault et al. (2012):

Praticamente em todo o mundo, avaliar o desempenho de
organizagbes governamentais, de suas politicas e programas,
converteu-se em uma moda e também em uma obsesséo para o setor
publico. Uma das razdes disso é, provavelmente, que vem
aumentando cada vez mais a disténcia entre as grandes necessidades
sociais a serem satisfeitas e a quantidade de recursos disponiveis
para fazé-lo: menos recursos e mais necessidades sdo condigbes
inevitaveis com que vém se deparando as organizagdes publicas dos
mais variados tipos (Gault et al., 2012, p. 6, traducao nossa).

Sem duvida, avaliar faz parte de todo processo em que se procura a melhoria
da qualidade do que se oferece. Destarte, “a avaliagcdo de desempenho é uma das
ferramentas mais poderosas que a organizagdo possa ter para assegurar 0O
cumprimento de suas metas estratégicas e garantir que as mesmas sejam

concretizadas” (Pontes, 2005, p. 26). Ainda para o autor:

Avaliacdo ou administracdo de desempenho € um método que visa,
continuamente, a estabelecer um contrato com os funcionarios
referente aos resultados desejados pela organizagdo, acompanhar os
desafios propostos, corrigindo rumos, quando necessario, e avaliar os
resultados conseguidos (Pontes, 2005, p. 26).

Quando se fala em avaliagado, € necessario entender que ela faz parte de um
processo continuo que visa o aperfeicoamento, seja de bens materiais ou de
prestacoes de servigos. Mas como avaliar? Barbosa (2014) ensina que avaliar uma
linha de producédo, ou seja, a eficiéncia das maquinas em funcionamento, € muito

diferente de avaliar as produ¢des humanas. Para que as avaliacdes de desempenho
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acontecam de uma forma justa e confortavel para o avaliador e para o avaliado, é de
suma importancia escolher a metodologia adequada para cada situagao.

Vale ressaltar, conforme Barbosa (2014), que as instituigdes publicas avaliam
0s seus servidores efetivos, ou seja, aqueles advindos de um concurso publico, com
objetivo de desenvolvimento profissional e a progressao na carreira, apesar destes
nao serem o0s Unicos propositos. Nas empresas privadas, segundo Pontes (2005), os
funcionarios sao avaliados e cobrados pela chefia imediata, a qual tem como objetivos
as inovagdes e o aprimoramento profissional.

Pontes (2005) aponta que o papel do lider de uma instituicdo, seja ela publica
ou privada, € planejar e tracar metas, liderar, organizar e acompanhar os resultados
obtidos por sua equipe de trabalho e, para tanto, a ado¢gdo de uma metodologia de

avaliagcado de desempenho o ajuda a facilitar este trabalho.

Figura 2 — Ciclo avaliagao de desempenho

Planejamento Estratégico v
A
L
(o]
R
Objetivos da Unidade E
S
@ "
A
Contrato de aobjetivos, Indicadores e
Padrdes de Desempenho o)
R
G
A
N
Acompanhamento dos Resultados I
z
U A
?
A
Avaliagao Final o

Fonte: Adaptado de Pontes, 2005, p. 27

A Figura 2 apresenta um ciclo da avaliagdo de desempenho: processo que se
inicia no planejamento, passando pela definicdo dos objetivos a serem alcangados,

vindo apos a elaboragcdo de acordos e metas, chegando no acompanhamento do
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desempenho e, por ultimo, na avaliagao final, a qual gera informacdes necessarias
para um novo planejamento na forma do ciclo apresentado.

A avaliagdo de desempenho também apresenta outro importante objetivo, que
€ fornecer um feedback constante, sendo este utilizado para o contrato de novas
metas a serem alcangadas.

Feedback, na forma ensinada por Pontes (2005), trata-se de um retorno, ou
retroinformagéo, que é dado sobre a qualidade de determinado produto ou servigo
prestado, de modo que o retorno pode ser positivo, negativo ou construtivo com fins
de aprimoramento.

Para Gault et al. (2012), um Sistema de Avaliagao de Desempenho (SAD) sera
responsavel por gerar os dados essenciais que permitam uma avaliagao objetiva e um
aprimoramento constante do desempenho das politicas publicas, programas
orcamentarios e instituigdes.

A escolha da metodologia é parte fundamental para a execucgao do trabalho de

avaliagao de desempenho, mas nao é tarefa simples. De acordo com Gault et al.:

[...] diante de um conceito como o de desempenho, que € uma
categoria multidimensional para referir-se aos resultados e a eficacia
e eficiéncia para produzi-los, tem-se concluido que é fundamental
obter-se um sistema na forma de um conjunto de instrumentos
diversos integrados sob uma légica unica que vincule desde o
desenho até a avaliagdo de todos os elementos que compdem o
préprio sistema (Gault et al., 2012, p. 8, traducéo nossa).

Assim, fica evidente que avaliar o desempenho das pessoas no exercicio das
fungdes a elas atribuidas depende de uma gestdo participativa e de um método
eficiente e adequado ao trabalho executado.

De acordo com Pontes (2005), existem métodos classicos, com foco no
individuo, e métodos contemporéaneos, com foco nos objetivos. Estes métodos séo

subdivididos em: (1) énfase da avaliagdo passado e; (Il) énfase da avaliagéo futuro.

Os métodos individuais cuja énfase da avaliagdo € o passado, tém
como resultado uma avaliagdo duvidosa, além de requererem
multiplos cuidados em sua aplicagdo, proporcionada pela
subjetividade dos critérios da avaliagdo. Os métodos individuais cuja
énfase da avaliagcédo é o futuro, sdo Uteis e validos uma vez que a
avaliagao contém critérios mais objetivos.
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O quadro seguinte retrata os métodos de avaliacdo de desempenho propostos

por Pontes (2005).

Quadro 12 — Classificagao dos métodos da avaliagdo de desempenho

Métodos Classicos

Métodos Contemporianeos

Enfase da Avaliacdo:

Enfase da Avaliagao:

Enfase da Avaliagdo:

Enfase da Avaliagéo:

Atribuicdo de Graus

Passado Futuro Passado Futuro
Pesquisa de Campo
Incidentes Criticos Avaliagao por
Frases Descritivas Objetivos Acompanhamento e
Escala Grafica 360 Graus Avaliagao de
Escolha Forgada Avaliacao de Resultados
Comparacao Binaria Atividades

Fonte: Adaptado de Pontes, 2005, p. 36.

Segundo Pontes (2005), é importante que os lideres de uma empresa estudem

os métodos de avaliagdo de desempenho para que esta seja eficiente e eficaz, ainda

de acordo com o autor, cada método apresentado em sua obra tem suas

caracteristicas préprias, que seguem:

Atribuicdo de graus: avalia o desempenho através de uma escala
predeterminada, classificando o desempenho profissional individual de ruim a
excepcional;

Combinagao binaria: assim como o método anterior, classifica o desempenho
do funcionario como bom ou ruim, mas fazendo uma comparagédo entre os
pares da equipe;

Escolha forgada: esse método segue um parametro criado pela empresa e
classifica os funcionarios dentro de intervalos que variam de péssimo a 6timo,
passando por cinco niveis de avaliagao;

Escala grafica: avalia o desempenho das pessoas através de caracteristicas
ou fatores estabelecidos pela empresa, como criatividade, assiduidade,
dedicacgao entre outros;

Frases descritivas: consiste na criagcdo de frases que expressam um

comportamento positivo ou negativo no trabalho e a equipe avaliadora define



74

se o avaliado se encaixa ou nao nela, como por exemplo “é assiduo e pontual”

ou “sua produtividade é 6tima” entre outros;

e Incidentes criticos: avalia os extremos de comportamentos, sendo eles
positivos ou negativos, com a finalidade de encontrar excegdes na equipe de
trabalho, ou seja, uma pessoa que se destaca;

e Meétodos combinados: envolve a utilizacdo de mais de um método de avaliagcao
na construgcdo do instrumento avaliativo, por exemplo, a utilizagdo da escala
grafica com atribuigao de graus;

e Pesquisa de campo: esse método € baseado em reunides com técnicos dos
recursos humanos e os lideres de cada equipe para a avaliacdo do
desempenho de cada funcionario;

e Avaliacao por objetivos: essa avaliagao visa 0 comprometimento das pessoas.
Ao se tracar metas a serem alcancadas pela empresa, os lideres passam a
desenvolver o papel de motivador, tornando o ambiente de trabalho
comunicativo e participativo;

e Avaliagcdo 360 graus: é centrada no desenvolvimento das competéncias das
pessoas. Os avaliadores buscam mensurar os comportamentos, as atitudes e
as competéncias profissionais, como relacionamento, planejamento,
organizagao e motivagéao;

e Acompanhamento e avaliacdo de resultados: € baseado na participacéo,
envolvendo todos os trabalhadores em um didlogo constante quanto aos
objetivos a serem alcangados, bem como na reflexdo dos proximos passos a
serem dados para a obtencao dos melhores resultados.

Os beneficios de se avaliar ja foram tratados aqui, mas vale ressaltar que a
escolha de um bom método de avaliagdo faz com que ela cumpra os seus obijetivos.
Os primeiros métodos aqui descritos, sdo baseados na classificagdo das pessoas,
mensurando seu desempenho como bom ou ruim, ja os quatro ultimos métodos sao
baseados na pesquisa, no dialogo, na retroinformagado, ou seja, no retorno dos
resultados aos avaliados como forma de adequacgao e desenvolvimento profissional.

A Figura 3 mostra o grau de objetividade dos métodos e ajuda a equipe
avaliadora a escolher o método ou os métodos que geram melhores resultados em

sua realidade.
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Figura 3 — Escala de Objetividade dos métodos de avaliagao
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Fonte: Adaptado de Pontes, 2005, p. 36.

Como mostrado na Figura 3, os métodos classicos tendem a ter menos
objetividade enquanto os métodos contemporaneos possuem mais objetividade. Para
Pontes (2005), a avaliagédo de desempenho ficou em desuso por um tempo, porque
as empresas nao observavam resultados significativos com o emprego do programa,
o qual tinha por objetivo identificar pontos fortes e oportunidades de melhoria, além
de alinhar o desempenho individual com as metas e valores da empresa. De acordo
com o autor, o problema nédo estava em avaliar o funcionario, mas sim o método
utilizado. Logo, o proprio sistema de avaliagdo de desempenho deve sempre passar
por revisdes para constantes inovagdes a fim de dar a empresa resultados seguros
de sua atuacéo.

A comunicacdo é fundamental para que o processo de avaliagdao de
desempenho atinja os seus objetivos. Desta forma, a retroinformagdo tem um
importante papel de apontar os pontos fortes e fracos do servidor a fim de valorizar o
que esta andando bem e corrigir o que pode ser melhorado. De certo, a avaliagao de
desempenho € um assunto delicado e mutavel, e € também uma oportunidade para

uma analise construtiva e positiva do desempenho e do potencial do funcionario.
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Outro ponto importante a se destacar € que os avaliadores devem estudar o
meétodo de avaliagdo implantado pela instituicao para reduzir as propensdes causadas
pela dificuldade de se separar a pessoa do seu trabalho (Pontes, 2005). O Quadro 13

mostra as principais inclinagdes dos avaliadores no momento de avaliar.

Quadro 13 - Distor¢gbes que podem ocorrer na avaliagao de desempenho

Efeito halo O avaliador gosta da pessoa a ser avaliada e a avaliagao
de seu desempenho sofre uma distor¢éo por esse fato.
Efeito tendéncia central O avaliador nao gosta de avaliagcbes extremas, ou seja,

nao avalia um desempenho em excelente ou péssimo,
deixando as avaliagdes na média.

Efeito complacéncia ou rigor | Este efeito é contrario ao da tendéncia central, onde o
avaliador deixa o desempenho dos avaliados nos
extremos, ou seja, péssimo ou excelente.

Efeito preconceito pessoal Neste efeito, a avaliagao é distorcida devido ao
preconceito do avaliador, seja ele por cor, religido, sexo
entre outros.

Efeito recentidade O avaliador se orienta pelas ultimas a¢des dos
funcionarios, sem levar em consideracao todo o periodo a
ser avaliado.

Fonte: Adaptado de Pontes, 2005, p. 61.

Para minimizar as tendéncias relatadas, o autor sugere capacitacbes aos
avaliadores, para que eles possam usar os métodos de avaliagdo de forma imparcial,
avaliando o desempenho dos funcionarios e ndo as pessoas que ali trabalham.

Vale ressaltar que a avaliacao de desempenho esta presente nas instituicdes
educacionais como forma de mensurar o que o aluno aprendeu e o desempenho dos
profissionais que ali atuam. Implementar um sistema de avaliagdo de desempenho
docente é uma tarefa desafiadora, pois implica ndo somente no trabalho desenvolvido
pelo professor, mas também no resultado de aprendizagem do aluno.

Vale apresentar outro estudo que, apesar de nao tratar diretamente sobre a
avaliagao docente, se faz pertinente a essa pesquisa.

O Data Wise foi desenvolvido em um projeto académico da Harvard Graduate
School of Education, com o objetivo melhorar a qualidade do ensino nos Estados
Unidos através da interpretacéo de evidéncias (Boudett; City; Murnane, 2020).

Os autores do método explicam que a expressao "data wise" se refere a
proposta de um projeto que utiliza estratégias e abordagens para o uso eficaz de
dados na tomada de decisdes educacionais. O livro produzido com o desenvolvimento

do projeto que leva o mesmo nome, oferece orientagdes sobre como as escolas
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podem coletar, analisar e utilizar dados para melhorar o ensino e a aprendizagem,
promovendo a responsabilidade e a melhoria continua.

O uso do processo de melhoria do Data Wise® “ndo é um ‘programa’ a
‘implementar’, mas sim um meio de organizar e trazer coeréncia para as atividades de

melhoria” (Boudett; City; Murnane, 2020, p. 7). Este processo possui trés fases:

Preparar envolve colocar em vigor a estrutura para a analise de dados
e olhar para os dados existentes a partir de testes padronizados.

[...]
Investigar abrange a aquisicdo do conhecimento necessario para
decidir como aumentar a aprendizagem do estudante.

[.]

Agir é sobre o que fazer para melhorar o ensino e avaliar se as
mudancas realizadas fizeram diferenga (Boudett; City; Murnane, 2020,
p. 5-7).

Embora o referido livro tenha se tornado referéncia na melhoria da qualidade
da educacéo, seus principios e abordagens podem ser adaptados para a avaliagao
de desempenho de funcionarios e docentes.

Desta forma, o processo pode ser utilizado como método de avaliagao devido
ao percurso utilizado para a obtengao e uso dos dados, passando também pelas trés
fases mencionadas:

e preparar, na avaliacgdo de desempenho, consiste em estudar, conhecer e
apropriar do processo da avaliagao de desempenho

e nvestigar que, na avaliacdo de desempenho, consiste na apresentagdo e
analise dos resultados obtidos pelos servidores no ciclo avaliatério do ano
anterior;

e agir, ainda na avaliagao de desempenho, envolve construir o plano de metas e
agao dos servidores.

Vé-se com transparéncia que o processo Data Wise fornece principios e
abordagens especificas que podem ser adaptadas e aplicadas no contexto da
avaliacdo de desempenho dos funcionarios para tornar o processo mais eficaz,
baseado em evidéncias e centrado no desenvolvimento profissional.

No quadro em seguida sera feita uma relagao do processo do Data Wise com

a avaliagao de desempenho de funcionarios:

6 Data Wise: conhecimento por meio de dados (tradugdo para o portugués).
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Quadro 14 — Relagao do processo Data Wise com a avaliagdo de desempenho de

funcionarios

Coleta de dados

Assim como na educacdo, a avaliacdo de desempenho dos
funcionarios requer a coleta de dados relevantes. Os gestores podem
coletar informagbes sobre o desempenho dos funcionarios por meio
de revisdes periodicas, relatérios de metas alcangadas e feedbacks.

Analise de dados

O processo Data Wise enfatiza a importancia da analise de dados
para identificar tendéncias e padroées. Da mesma forma, na avaliagao
de desempenho, os dados encontrados podem ser analisados para
avaliar o desempenho de um funcionario ao longo do tempo e
identificar areas fortes e areas que precisam de melhoria.

Uso de evidéncias

O processo destaca o uso de evidéncias para decisdes educacionais
diretas. Da mesma forma, na avaliacdo de desempenho, os
avaliadores podem usar evidéncias concretas, como analises de
desempenho, para fundamentar suas avaliagbes e decisdes em
relagdo aos funcionarios.

Colaboracao

O processo Data Wise promove a colaborag¢ao entre educadores para
melhorar o ensino. Da mesma forma, na avaliagdo de desempenho,
a colaboragao pode ser incentivada, com funcionarios e gestores
trabalhando juntos para estabelecer metas, revisar o desempenho e
identificar oportunidades de desenvolvimento.

Feedback
construtivo

O livro destaca a importancia do feedback construtivo na educagéo.
Na avaliagdo de desempenho dos funcionarios, o feedback € uma
ferramenta poderosa para promover o desenvolvimento e o
aprimoramento continuo.

Tomada de decisao
baseada em dados

O processo enfatiza uma tomada de decisdes informadas por dados.
No contexto da avaliacdo de desempenho, os gestores podem tomar
decisdes relacionadas a promogdes, aumento salarial, treinamento
adicional e desenvolvimento de carreira com base nas evidéncias
coletadas.

Melhoria continua

Assim como na educacdo, a avaliagdo de desempenho dos
funcionarios pode ser vista como um processo continuo de melhoria.
Dessa forma, o processo Data Wise promove uma atitude de melhoria
constante e essa atitude pode ser aplicada a avaliagdo de
desempenho dos funcionarios

Fonte: Elaborada pela autora com fundamento em Boudett, City e Murnane (2020).

Com os programas de responsabilizacdao das esferas publica e privada,

segundo os quais os funcionarios fazem parte dos acordos de metas a serem atingidas

e assim responsaveis pelos resultados obtidos, surgem as avaliagdes nas instituigdes

publicas. Na proxima subsecao, sera tratada a avaliagdo de desempenho na esfera

publica, com o objetivo de se apresentar estudos acerca do assunto em ambito

nacional e programas ja implementados pelos estados brasileiros. De fato, se faz

necessario estudar a avaliacdo de desempenho como forma de contribuir com a

construcao de sistemas cada vez mais eficientes e eficazes.
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3.1.4 Avaliagdo de Desempenho na Esfera Publica

A avaliacdo de desempenho na esfera publica no Brasil emergiu como uma
necessidade imperativa diante da crescente complexidade das demandas sociais e
da busca por uma gestado mais eficiente dos recursos publicos. A partir das ultimas
décadas do século XX, o pais passou por transformagdes econdmicas, sociais e
politicas que exigiram uma administragdo publica mais agil e orientada para
resultados. Neste cenario, a avaliacdo de desempenho veio como uma ferramenta
crucial para medir o alcance dos objetivos governamentais, promover a transparéncia,
aprimorar a prestagao de servigos publicos e garantir o uso eficaz dos recursos,
promovendo, assim, um Estado mais responsivo e capaz de atender as necessidades
da sociedade.

Apesar da necessidade crescente da implantagcao de sistemas de avaliagao de
desempenho na esfera publica, o estudo do tema ainda se mostra insipiente. Segundo
Reynaud e Todescat (2017), ndo ha uma teoria consolidada sobre a avaliagado de
desempenho humano e a presenga de artigos nacionais sobre a avaliagdo de
desempenho humano na esfera publica € inferior aos artigos internacionais acerca do
mesmo tema. Ainda de acordo com as autoras, ha um crescimento de pesquisas
durante o ano de 2001 e que foi retomado apenas em 2011, deixando uma lacuna

temporal sobre o tema (vide Figura 4 com publica¢gdes brasileiras e internacionais).

Figura 4 — Grafico das publicagbes de estudos sobre avaliagdo de desempenho
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Fonte: Adaptado de Reynaud; Todescat, 2017, p. 89.
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As publicacdes sobre avaliagdo de desempenho possuem uma unanimidade
entre os autores quanto aos seus objetivos, tais como a prestagdo de contas do
servico prestado a sociedade, a promogao do desenvolvimento profissional dos
servidores, e o acordo e alcance de metas organizacionais e individuais (Reynaud;
Todescat, 2017).

De acordo com Malheiros e Rocha (2014):

Desenvolver pessoas congrega os processos ligados a capacitagao
profissional e pessoal do quadro de funcionarios. Também esta
relacionado com a gestdo de mudancas, a preparagdo para o
desenvolvimento da carreira, os planos de comunicagéo interna e os
programas de qualidade de vida (Malheiros; Rocha, 2014, p. 5).

Ainda para os autores, o desenvolvimento profissional ocorre quando a
avaliacao de desempenho é feita de forma transparente, possibilitando ao empregado
a compreensao clara de quais competéncias precisa desenvolver e ainda o que deve

buscar para melhorar seu desempenho.

Essa decisdo de desenvolvimento &, quase sempre, uma decisao
individual. O que a organizacao pode fazer — e o faz, com certa
frequéncia — é criar condi¢cdes para que as pessoas percebam onde
podem se desenvolver (Malheiros; Rocha, 2014, p. 46).

O Decreto n°® 44.559, de 29 de junho de 2007, que regulamenta a avaliagédo de
desempenho dos servidores publicos estaduais de Minas Gerais, traz como objetivo
da avaliagao, além de o desenvolvimento profissional do servidor, o aprimoramento
do seu desempenho e dos érgéos e entidades, contribuindo assim com a eficiéncia
na administragc&o publica.

Vale ressaltar que o “desempenho (performance) €& o conjunto de
caracteristicas ou capacidades de comportamento ou rendimento de uma pessoa,
equipe ou organizagao” (Chiavenato, 2020, p. 230). E, para Gault et al. (2012), o
desempenho pode ser avaliado tanto pelos produtos resultantes de um organismo ou
programa, quanto pela eficiéncia, produtividade ou qualidade dos servigos prestados.

Chiavenato (2020) discorre que o desempenho no trabalho é resultado de
varios fatores, como as condicbes de trabalho, na forma que este trabalho é
recompensado, qual o tipo de trabalho desenvolvido, de modo que todos estes fatores

interferem no esforco individual do trabalhador ao desempenhar suas fungoes.
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O “desenvolvimento profissional é a educacao que visa ampliar, desenvolver e
aperfeigoar a pessoa para seu crescimento profissional em determinada carreira na
organizagao” (Chiavenato, 2021, p. 39). Ainda para o autor, estes objetivos sdo de
longo prazo e visam aprimorar o conhecimento das pessoas de forma a transcender
o que lhe é exigido no desenvolvimento de seu trabalho, dando oportunidade para
assumir novas responsabilidades.

De certo, a diferenga existente entre o desenvolvimento profissional e o
aprimoramento do desempenho do servidor esta em que o desenvolvimento € pessoal
e acontece com o individuo de acordo com suas necessidades e motivagdes, ja o
aprimoramento do desempenho dos servidores, esta ligado ao resultado gerado pelos
seus servigos prestados, sendo objetivo do Governo do Estado alcangar a eficiéncia
na administragcéo publica.

Para exemplificar: o desenvolvimento profissional de um professor é a sua
capacitagado continua, estudos de meétodos de ensino entre outros, enquanto o
aprimoramento de seu desempenho é o resultado de seus estudos, que leva aos
estudantes uma melhor qualidade de ensino, gerando para Secretaria de Estado de
Educacdo resultados a serem discutidos e avaliados para serem tracados novas

metas.

Quadro 15 — Desenvolvimento profissional e aprimoramento do desempenho

Termos Conceito
Desenvolvimento | E pessoal, e se concretiza com capacitagao, cursos e estudos e
profissional busca de aperfeicoamento, ou seja, o foco é no servidor, abarcando

competéncias técnicas e comportamentais.

Aprimoramento E o resultado da busca pelo desenvolvimento profissional, gerando
do desempenho | resultados positivos na entrega do trabalho prestado, ou seja, o
foco é no trabalho e nas competéncias técnicas, voltadas para o
atendimento das necessidades correntes.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Chiavenato (2021)

Conforme ilustrado no Quadro 15, o papel da avaliagdo de desempenho é
fundamental para que o servidor possa compreender qual a melhor capacitagao
buscar a fim de promover seu desenvolvimento profissional, gerando o resultado
esperado pela instituicdo onde trabalha.

A avaliagdo de desempenho funciona como um “mecanismo que busca

conhecer e medir o desempenho dos individuos na organizagéo, estabelecendo uma

comparacgao entre o desempenho esperado e o apresentado por esses individuos”
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(Lotta, 2002, p. 3). Sem duvida, a avaliagdo de desempenho tem o papel de identificar
as habilidades e deficiéncias encontradas no desenvolvimento das fungdes dos
servidores, possibilita a criagdo de programas de treinamento para sanar as
dificuldades encontradas pelos funcionarios.

Para que a avaliacdo de desempenho cumpra seu papel nas instituicdes,
segundo Lotta (2002), é importante se estabelecer critérios claros e objetivos para a
avaliagcao, bem como fomentar a participagao dos servidores em todo o processo. Vale
destacar que, aliado ao programa de avaliagdo de desempenho, é importante manter
outros projetos que estimulem o servidor, como um plano de carreira sélido e
investimento em capacitacao profissional, uma vez que “um dos objetivos da avaliagao
de desempenho € propiciar o desenvolvimento das pessoas” (Pontes, 2005, p. 33).

Pontes (2005) leciona que a avaliagao pode ser utilizada como um mecanismo
de feedback, permitindo que os funcionarios saibam quais sao os seus pontos fortes
e aqueles que devem ser aprimorados, de modo que possam trabalhar para melhorar
estes.

A avaliagdo de desempenho docente também ganha for¢a nas ultimas décadas
diante da crescente implementacdo de politica de responsabilizagdo, que é “uma
tentativa de melhorar resultados das escolas mediante a criagdo de consequéncias
para a escola ou para professores individuais” (Brooke, 2008, p. 94). Esta politica
possui dois sistemas: high-stakes’, onde ha oferta de recompensas de acordo com o
resultado entregue pelas instituicbes de ensino e; low-stakes®, que envolve a
publicidade dos resultados sem consequéncias materiais para a escola (Brooke,
2008).

No Brasil, segundo estudo feito por Brooke (2008), somente cinco estados
haviam implementado uma politica de avaliagdo de desempenho docente, sendo Rio
de Janeiro, Sao Paulo, Minas Gerais, Ceara e Parana. E, de acordo com Zatti (2019),
esse numero cresceu para 14, incluindo Goias, Bahia, Pernambuco, Paraiba, Acre,
Amazonas, Tocantins, Espirito Santo e Rio Grande do Sul. O Quadro 16 mostra os
estados que utilizam a avaliagcdo de desempenho para algum tipo de bonificagéo

salarial, seja em forma de progresséo na carreira ou abonos salariais.

" High-stakes: tradugéo para o portugués, altos riscos.
8 | ow-stakes: tradugdo para o portugués, baixos riscos.
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Quadro 16 - A avaliacao de desempenho docente e sua politica de bonificagao

Estado Po_h’tica de bonificagao _
Abono Salarial | Progressdo na Carreira
Goias X X
Bahia X
Ceara X
Paraiba
Pernambuco
Acre
Amazonas
Tocantins
Espirito Santo
Minas Gerais
Rio de Janeiro
S3o0 Paulo
Parana
Rio Grande do Sul
Fonte: Adaptado de Zatti, 2019, p. 7.

XUIX|XPX| XXX XX

XXX X[ X

A implementacdo de um plano de carreira busca o incentivo a realizagao de
avaliagdes de desempenho, de modo que o servidor avanga em seu cargo conforme
seu desenvolvimento profissional. J& a bonificacao tende a possibilitar uma falsa
sensacao de justica ao se oferecer aos trabalhadores a mesma bonificagdo, gerando
uma ideia imprecisa de que os resultados foram uniformes.

Enquanto alguns estados como S&o Paulo, Minas Gerais, Espirito Santo e
Goias aplicavam a bonificagdo de acordo com os resultados das avaliacbes de
desempenho docente, os estados do Rio de Janeiro e Ceara se baseavam nos
resultados das provas externas realizadas pelos alunos (Brooke; Rezende, 2020). De
certo, esta politica de incentivo financeiro, baseada tanto nas avaliacbes de
desempenho quanto nos resultados das provas externas, nao surtiu o efeito esperado,
pois a politica empregada nas instituigdes publicas se transformou em uma “estratégia
do empregador para aumentar a assiduidade e produtividade dos professores”
(Brooke; Rezende, 2020, p. 1344), ao passo que seu objetivo era de elevar os padroes
de qualidade da educacao.

No estado de Minas Gerais, 0 resultado obtido pelos alunos ndo podia ser
parametro para abonos ou prémios salariais, mas a avaliagao de desempenho do
servidor foi utilizada no periodo de 2008 a 2016 como base para o recebimento de

prémios por produtividade (Vilhena et al., 2006). De acordo com Brooke e Rezende:
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Chamado de Acordo de Resultados, a metodologia foi implementada
em 2008 e, repetida anualmente, se estendia a todos os 6rgaos do
governo estadual. No caso da educagido, o acordo abrangia os
resultados da Secretaria de Educagao, das Superintendéncias
Regionais de Ensino (SRE’s) e de todas as escolas. Para uma escola
em particular, o resultado final de desempenho era um composto com
a seguinte divisdo: 65% com base nos resultados da Secretaria, 10%
da sua SRE e 25% referentes a seus proprios resultados (Brooke,
Rezende, 2020, p. 1349).

Desta forma, o servidor recebia um prémio por produtividade que era baseado
nos resultados da Secretaria, da SRE a que pertencia e no seu resultado individual na
avaliacao de desempenho. Porém, essa politica foi descontinuada com a revogacgao,
em 2016, da lei que a regia e, por isso, o servidor ndo mais recebe prémio por
produtividade. Assim, a avaliagdo de desempenho dos servidores do Estado de Minas
Gerais impacta somente na progressdo e na promog¢ao da sua carreira, conforme
abordado no capitulo anterior.

Vale exemplificar o sistema chileno de avaliacdo docente, pois ele é
considerado, de acordo com o texto adaptado da apresentagéo de Jorge Manzi, diretor
do centro de Medicion — Universidade do Chile, um exemplo de sucesso na
implementacdo de um processo de avaliagao profissional dos docentes, pois
demonstrou a viabilidade de implementar um processo de avaliagao profissional dos
docentes, valorizou a promog¢ao de uma avaliagao construtiva e nao punitiva, avangou
na criacdo de normas e procedimentos que garantam a transparéncia e confiabilidade
(CAEd, [2023]). Além disso, o sistema chileno tem avangado na criagao de um marco
normativo e de procedimentos que outorgam garantias acerca da transparéncia e da
confiabilidade do processo, validando a “importancia de desenvolver instrumentos
avaliativos que sejam capazes de sinalizar acerca das condutas esperadas dos
docentes” (CAEd, [2023], p. 13).

No sistema Chileno, a avaliagao de desempenho dos docentes € realizada por
profissionais que nao atuam na escola do avaliado, utilizando analise de portifélios,
realizando entrevistas, estudando cada autoavaliagdo e os relatérios produzidos pela
chefia imediata dos avaliados (Assaél; Pavez, 2016). Estes autores explicam que o
processo de formulagao da politica de avaliagdo de desempenho docente se deu com
ampla discussdo e debates entre profissionais da educacdo e do sindicato e, ao
chegarem em um instrumento de avaliagdo, houve a participagdo dos professores

para o aceite da implementacado da politica publica, em uma “Consulta Nacional



85

organizada pelo Colégio de Professores, na qual participaram 65.846 professores, ou
seja, mais de 80% da profissdo docente” (Assaél; Pavez, 2016, p. 47, tradugcéo nossa).

Conforme abordado anteriormente, de forma diferente foi implementada a
avaliagcao de desempenho no Brasil, que chegava nas instituigdes de forma top-down,
ou seja, os legisladores criavam as normas que regiam a politica e eram colocadas
em pratica pelos atores, sem que estes participassem da sua elaboragdo, sem
qualquer debate, analise ou discussdo. Cabia as instituicbes seguirem o que a
legislagdo previa, com instrumentos de avaliagées criados sem a participagdo dos
servidores publicos ou sua anuéncia.

Para entender como se deu a implantacdo do sistema de avaliacdo do
desempenho docente no Chile, € importante entender o contexto e o processo de sua

criacao.

A partir de 1990, com a queda do governo militar de Augusto Pinochet,
o Chile viveu sob o governo de mesma coalizdo politica de centro-
esquerda, denominada “Concertacion”, que agiu de forma continuada
e estavel para melhorar a educagéao, através da inje¢ao crescente de
recursos e outras medidas (Schwartzman, 2008, p. 3).

De acordo com Schwartzman (2008), em concordancia com Assaél e Pavez
(2016), uma das medidas tomadas para fomentar o aumento da qualidade da
educacao no Chile foi a implementagao da avaliagdo do desempenho dos docentes,
a qual foi amplamente estudada e discutida pelas organiza¢gées educacionais do pais.
O autor ainda aponta que o aumento substancial do salario dos professores, uma
reforma curricular na educacgéo, passando do sistema know how?® para know what'?,
também fizeram parte da reforma educacional do pais.

Segundo Assaél e Pavez (2016), o sistema de avaliagcdo do desempenho
docente existente no Chile é o resultado de um longo trabalho, envolvendo discussdes
com os professores de todo o pais. Tal construgao foi realizada de 1998 a 2005 e
ainda é tema de discussdes com diferentes pontos de vista sobre quais caracteristicas
um sistema de avaliacdo do desempenho docente deve apresentar. O processo de
desenvolvimento do sistema de avaliacdo docente do Chile teve inicio com a

promulgacao de uma lei em 1991 em carater de estatuto — o Estatuto dos Profissionais

® Tradug&o livre para o portugués: saber como.
10 Tradugao livre para o portugués: saber o qué.
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da Educagao —, que previa entre outros assuntos, um sistema de classificacao de
desempenho dos professores. Porém, para o governo, dada a rejeicao e recusa por
parte dos professores a se submeterem a este sistema, ele foi considerado pouco
sélido e ndo chegou a ser implementado, mas foi importante para o inicio dos
trabalhos de criacdo do sistema de avalicdo do desempenho docente existente nos
dias de hoje (Assaél; Pavez, 2016).

Para a consolidagdo do sistema de avaliagdo, foi criado o Colégio de
Professores (associagdo comercial que atua como Sindicato Nacional de Profissionais
da Educagéao), que assumiu a responsabilidade de propor mudangas na educagao,
entre elas a criagdo de uma avaliagdo formativa dos professores (Assaél; Pavez,
2016).

O sistema de avaliagdo chileno tinha as caracteristicas gerais indicadas no

Quadro 17 a seguir.

Quadro 17 - Caracteristicas gerais do sistema de avaliagédo chileno

1 | Elaboragao participativa, envolvendo Ministério da Educacéo, provedores educacionais
e o sindicato dos professores;
A avaliagao obrigatéria para os professores de escolas publicas;
Avaliacdo por padroes;
Utilizacdo de quatro instrumentos e multiplas fontes de informacao: portifélio,
entrevista, autoavaliacdo e relatérios. A analise dos instrumentos classifica o
desempenho do docente em, insatisfatorio, basico, competente e destacado.

5 | Avaliagao formativa, objetivando o aprimoramento do desenvolvimento profissional;

6 | Avaliacio explicita, onde o avaliado conhece os critérios de avaliacao;

7 | A avaliagdo oferece espagos para a reflexao profissional.
Fonte: Elaborado pela autora ante o exposto na obra de Assaél e Pavez (2016).

AIWIN

Vale ressaltar que “o sistema avalia os professores exclusivamente com base
na sua pratica profissional, considerando o contexto e as condi¢cdes de trabalho em
que atuam” (Assaél; Pavez, 2016, p. 48, tradugao nossa). De acordo com os autores,

o desempenho dos professores é classificado em:

Destacado: Indica um desempenho profissional que se destaca de
forma clara e consistente em relagdo ao esperado no indicador
avaliado. Geralmente se manifesta por um amplo repertério de
comportamentos em relagdo ao que esta sendo avaliado, ou pela
riqueza pedagdgica que é agregada ao cumprimento do indicador.
Competente: Indica desempenho profissional adequado no indicador
avaliado. Cumpre o que é exigido para exercer profissionalmente a
funcdo docente. Mesmo que n&o seja excepcional, € um bom
desempenho.



87

Basico: Indica desempenho profissional que atende as expectativas
do indicador avaliado, mas com alguma irregularidade. Esta categoria
também pode ser utilizada quando existem algumas fraquezas que
afetam o desempenho, mas o seu efeito n&o & grave ou permanente.
Insatisfatorio: Indica um desempenho que apresenta fragilidades
claras no indicador avaliado e estas afetam significativamente o
trabalho docente (Assaél; Pavez, 2016, p. 50, tradugéo nossa).

O professor recebe um relatério detalhado sobre sua avaliagéo e, se for
classificado como destacado ou como competente, recebe abonos temporarios. Mas,
se for classificado no nivel basico ou insatisfatério, recebem planos de
aperfeicoamento gratuitos com a finalidade de suprir as dificuldades apresentadas.
Assim, quem receber avaliagao insatisfatoria continua na mesma escola e passa por
outra avaliagdo no ano seguinte. Todavia, se houver trés avaliacdes insatisfatorias, o
docente é desligado da instituicdo com a devida remuneracao (Assaél; Pavez, 2016).

De acordo com os autores Assaél e Pavez (2016), a avaliagdo dos docentes
ocorre a cada quatro anos para que haja tempo habil para o desenvolvimento de
melhorias apontadas em seu desempenho profissional. Ainda conforme os autores, a
equipe responsavel pela avaliagdo dos docentes é formada por pares, ou seja,
professores que atuam no mesmo ciclo de ensino em instituicdes diferentes do
avaliado, e sdo remunerados para exercer esta funcdo. Os profissionais se
candidatam para serem avaliadores e recebem formacgao especifica para avaliar os
colegas de profissao.

Vale ressaltar que a avaliagao feita por pares, pressupde que a avaliagao seja
mais justa, pois quem avalia € um profissional que também atua na mesma area e
nivel do avaliado, destacando que os avaliadores sdo capacitados pelo Centro de
Aperfeicoamento, Experimentagcdo e Pesquisa Pedagodgica do Ministério da
Educacgao, o qual busca a realizagdo de avaliagbes integras e objetivas (Assaél;
Pavez, 2016).

Desta forma, entre outras caracteristicas aqui citadas, o sistema de avaliacéo
docente do Chile é conhecido por apresentar uma alta qualidade técnica (CAEd,
[2023]). Como abordado anteriormente, a escolha ou a construgao de um sistema ou
método de avaliacdo de desempenho é a chave para se obter o sucesso da tarefa de
avaliar o desempenho humano.

De acordo com Lotta (2002), com as mudangas estruturais na administragcéo

publica, espera-se que o funcionario assuma responsabilidades, agindo como ator



88

ativo dentro das entidades e 6rgaos publicos. Para avaliar o servidor, que passou de
um agente passivo para um sujeito atuante na implementacao de politicas publicas, €
importante a escolha de um instrumento que mensure o desempenho do funcionario.

Reynaud e Todescat (2016) apontam que existe uma caréncia de base tedrica
na pesquisa cientifica brasileira relacionada a avaliagcdo do desempenho de
funcionarios publicos. Nao ha uma teoria consolidada sobre a avaliagdo de
desempenho no setor publico que considere a perspectiva de evolugéo ao longo do
tempo. Mas, apesar de discreta, ha uma continua expansao na quantidade de artigos
publicados.

Estudar o que ocorre nas instituicbes publicas e como sao realizadas as
avaliagcbes de desempenho ajuda a entender o processo. Desse modo, os estudos
dos materiais ja publicados direcionam os passos a serem seguidos, ou ndo, na

implementacao de politicas de avaliagcido de desempenho.

3.2 RECURSOS E METODOLOGIAS DE PESQUISA

O objetivo desta segao é delinear o percurso metodolégico da condugao deste
trabalho, destacando a natureza da pesquisa, os métodos de coleta de dados e a
abordagem empregada na analise dessas informacdes.

O método de Estudo de Caso foi o escolhido para a realizagao desta pesquisa,
o qual, de acordo com Yin (2015), envolve uma investigagdo empirica que examina
um fendbmeno contemporaneo em um contexto da vida real, especialmente quando a
distingdo entre o fendmeno e o contexto ndo é claramente delineada. O autor
argumenta a favor da preferéncia pelo Estudo de Caso, destacando a capacidade
desse método de permitir observacdes diretas e entrevistas sistematicas. Essa
abordagem oferece ao pesquisador a flexibilidade de lidar com uma ampla gama de
evidéncias, incluindo documentos, entrevistas e observagbes durante o
desenvolvimento do projeto. Desta forma, o Estudo de Caso “consiste no estudo
profundo e exaustivo de um ou poucos casos, de maneira que permita seu amplo e
detalhado conhecimento” (Gil, 2019, p. 63).

A presente pesquisa é qualitativa, a qual, segundo Casarin, H. e Casarin S
(2012), é propria de uma metodologia descritiva, que nao enfatiza modelos
matematicos e estatisticos. Conforme os autores, esta abordagem é caracterizada por

subjetividade, multiplicidade, interpretacdo, narragdo, coleta de dados e analise de
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dados. Como a abordagem qualitativa é voltada a atender o objetivo de descrever um
determinado fenbmeno ou populagao, sejam eles especificos ou determinados, sera
utilizado para seu desenvolvimento a coleta de dados, conforme Gil (2019).

Para realizar este trabalho, o primeiro passo foi fazer uma pesquisa documental
nas legislagoes!! relacionadas a avaliagdo de desempenho e plano de carreira dos
servidores estaduais de Minas Gerais. Apds este levantamento, foram verificados os
arquivos da escola, como pastas de avaliagado dos servidores, atas de conclusao de
periodos avaliatérios e pautas de reunides realizadas na escola, buscando os
resultados das avaliagdes dos servidores ao longo dos anos e a metodologia utilizada.
Na sequéncia foi feita uma analise do material coletado, demonstrando os problemas
encontrados no cumprimento dos objetivos da avaliagdo de desempenho, vale
ressaltar que essa etapa foi crucial para o desenvolvimento do material ja
apresentado.

Apods a delimitacdo do trabalho a ser desenvolvido, foram feitas pesquisas
bibliograficas, utilizadas ao longo de toda a investigagao, a partir das quais foram
selecionadas doutrinas como Pontes (2005), Barbosa (2008), Boudett, City, e
Murnane (2020), Vilhena etal. (2006), Condé (2012), Brooke (2008), Cubas (2010),
Rua (2009) entre outros. Conforme Yin (2015), o cientista constroi sua pesquisa com
o desenvolvimento de proposi¢des teodricas, que embasam o estudo de caso. Desta
forma, a pesquisa foi delimitada na abordagem dos seguintes temas: politicas publicas
e 0 accountability, meritocracia no Brasil, métodos e teorias de avaliagdo de
desempenho e avaliagdo de desempenho na esfera publica.

Para o prosseguimento do trabalho, foi planejada uma entrevista coletiva com
a comissao de avaliacdo de desempenho que é formada por trés servidores titulares.
A escolha deste instrumento justifica-se por ele permitir maior interagcdo entre o
entrevistado e o entrevistador. Assim, “por meio da interagcado face a face como o
sujeito da pesquisa, permite captar além de dados, subjetividades, significados e
comportamentos” (Marcelino, 2020, p. 34).

Gil (2021) cita os seguintes tépicos como vantagens da entrevista: acesso a

temas de dificil observagao; reconstrucdo de eventos; obtencdo de dados em

11 |egislagdes: Lei Complementar n° 71/2023 de 30 de julho de 2023; Decreto n° 45.851 de
28 de dezembro de 2011; Decreto n°44.559 de 29 de junho de 2007; Lei n°® 15.293 de 05
de agosto de 2004; Lei n® 21.710 de 30 de junho de 2015.
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profundidade; acesso a realidade interna dos individuos e flexibilidade (Gil, 2021, p.
96).

Ainda de acordo com Gil (2019), a entrevista € uma técnica de interagéo social
em que o entrevistador formula perguntas ao entrevistado para obter dados relevantes
a investigacdo, uma forma assimétrica de dialogo envolvendo uma parte que busca
informacdes e outra que atua como fonte de dados. Em suma, Mascarenhas (2018)
aponta que a entrevista ndo € um “bate-papo”, € uma conversa em que o objetivo € a
obtencao de dados para a pesquisa.

Assim, para a realizacado desta etapa do trabalho foi utilizada a entrevista
semiestruturada, aplicada na entrevista coletiva com a comissédo de avaliagao e na
entrevista individual com a diretora da escola, pois é o instrumento que mais se
aproxima de uma conversagao e sua vantagem esta na “flexibilidade e possibilidade
de rapida adaptacéo” (Richardson, 2017, p. 223).

De acordo com Marcelino (2020), a entrevista semiestruturada é realizada com
um roteiro que possui perguntas tanto fechadas como abertas, sendo que essas
ultimas permitem a livre fala ao entrevistado. Este instrumento ainda permite
desdobramentos das perguntas feitas de acordo com as falas dos entrevistados,
cabendo ao entrevistador fomentar as respostas gerais ou evasivas dadas pelos
entrevistados.

O objetivo da entrevista coletiva com a comissédo de avaliagao foi apurar como
acontece o processo de avaliacido de desempenho na escola de estudo e como ela é
utilizada para o desenvolvimento profissional dos servidores avaliados, bem como
ouvir sugestdes de melhorias acerca do processo. Outrossim, identificar os pontos
positivos e negativos percebidos pelos entrevistados em relagdo ao processo de
avaliagcéo, conforme o roteiro da entrevista (Apéndice A).

Para a aplicagdo da entrevista coletiva foram convidados todos os trés
membros titulares da comissao de avaliagdo. A presidente da comissao, a diretora da
escola de estudo, foi convidada para a entrevista individual. O grupo entrevistado péde
trazer para a pesquisa seus pontos de vista do processo enquanto colegas
avaliadores, enquanto a diretora pode trazer o ponto de vista da chefia imediata que
avalia os colegas de trabalho como subordinados.

O objetivo de se fazer duas entrevistas, separando os membros da comissao

de avaliacéo e a sua presidente € evitar a autocensura nas respostas dos membros.
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A entrevista individual com a diretora da escola visou um dialogo aberto, evitando
também a omissao do ponto de vista da entrevistada quanto a comissao de avaliagao.

A realizagao das duas entrevistas teve como objetivo observar o alinhamento
das respostas ou a falta dele. Vale ressaltar a importancia da observacdo dos
posicionamentos divergentes internamente entre os membros da comissdo e
coletivamente entre estes em relag&o a diretora da escola.

Também se fez importante ouvir os pontos de vista dos servidores avaliados,
para tanto foi realizado um grupo focal com seis servidores da escola, dentre os 24
servidores avaliados em 2023, excluindo-se membros titulares da comissdo de
avaliagao.

A realizagdo do grupo focal “tem como objetivo captar, a partir das trocas
realizadas no grupo, conceitos, sentimentos, atitudes e representagées que nao
podem ser obtidos por técnicas como questionarios,” (Richardson, 2017, p. 230). Vale
ressaltar os pontos que diferenciam a entrevista coletiva e o grupo focal: nimero de
participantes; a interagcdo entre os participantes no grupo focal; a dindmica de
perguntas e respostas na entrevista coletiva; as questdes disparadoras no grupo focal,
que visam o inicio da interagdo entre os participantes (Richardson, 2017).

O objetivo da realizacdo do grupo focal foi buscar dimensionar o quanto os
servidores conhecem do processo de avaliacdo de desempenho — ou seja, entender
as percepgodes dos servidores sobre o processo de avaliacao de desempenho — bem
como identificar os pontos positivos e negativos percebidos em relagao ao sistema de
avaliagcdo. Desta forma, pudemos identificar o quanto os servidores conhecem dos
objetivos da avaliacdo de desempenho e em que medida este processo € importante
para o seu desenvolvimento profissional.

Foi valido buscar também identificar desafios enfrentados pelos servidores
durante o processo de avaliagdo e compreender as areas em que 0s servidores
acreditam que a avaliagado de desempenho poderia ser melhorada, tendo por objetivo
o aprimoramento do seu desenvolvimento profissional, conforme o roteiro da
realizacédo do grupo focal (Apéndice B).

Para a aplicagdo do grupo focal foram convidados os servidores que foram
avaliados em 2023, sendo relacionados em ordem decrescente de maior tempo de
servi¢o na escola de estudo. O convite foi feito intercalando o servidor que tem maior
tempo de servigo na escola e o que tem menor tempo de servigo. Ao completar seis

aceites, os demais servidores nao foram convidados. Este grupo péde trazer para a
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pesquisa os diferentes pontos de vista do processo de avaliagdo enquanto servidores
avaliados com o dialogo e liberdade de trocas de ideias que o grupo focal proporciona.

Vale ressaltar que para a realizagédo das entrevistas e do grupo focal, todos os
participantes assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido conforme os
Anexos G, H e |. Apds a coleta dos dados, foi feita uma analise, que segue nas

proximas sec¢des, para a formulagado do Plano de Agao do presente trabalho.

3.3 RESULTADOS DA PESQUISA

A coleta de dados se deu com uma entrevista individual e uma entrevista
coletiva, ocorridas no més de julho de 2024 na escola de estudo e um grupo focal
ocorrido também no més de julho de 2024 na residéncia da pesquisadora. Para
garantir o anonimato dos participantes, foram utilizadas as seguintes denominacgdes:

” 1]

‘“Membro 17, “Membro 2, “Membro 3” e “Membro 4” para os membros titulares e
presidente da comissao de avaliagao; “Servidor A”, “Servidor B”, “Servidor C”,
“Servidor D”, “Servidor E” e “Servidor F” para os servidores da escola que foram
avaliados em 2023 e participaram do grupo focal.

Apés a realizagdo das entrevistas e do grupo focal, os dados coletados foram
agrupados e analisados em trés segmentos: (I) a responsabilizacdo nas politicas
publicas e a meritocracia; (Il) métodos de avaliagdo de desempenho; (Ill) avaliagao de
desempenho do servidor publico.

Os segmentos serao tratados de acordo com as respostas das entrevistas e do
grupo focal, pontuando concordancias e discordancias entre os participantes e como
os dados se relacionam com os referencias tedricos utilizados no presente trabalho. A
analise dos dados permitiu identificar os principais entraves para a utilizagao dos
resultados da avaliacdo de desempenho como forma de promover o desenvolvimento
profissional dos servidores da escola.

A coleta de dados foi de suma importancia para a formulagao do Plano de Agéo
Educacional deste trabalho, pois ouvir as vozes dos atores e analisar suas respostas
quanto ao processo de avaliacdo de desempenho e a relevancia deste, possibilitou
aproximar o plano de acao a realidade da escola, na busca de responder aos anseios
dos servidores que participaram da pesquisa.

As trés subsecgdes seguintes tratam dos segmentos analisados conforme os

dados coletados e o referencial teérico utilizado no presente trabalho.
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3.3.1 Responsabilizagao nas Politicas Publicas e a Meritocracia

Nas entrevistas e no grupo focal realizados, o segmento “responsabilizagdo nas
politicas publicas e a meritocracia” foi tratado em diferentes perguntas, de modo que
as respostas dos participantes foram analisadas e classificadas de acordo com o
segmento correspondente.

Faz-se necessario recordar quem sao os atores das politicas publicas, os quais,
de acordo com Rua (2009), sdo os trabalhadores das instituicdes responsaveis pela
implantagcao da politica publica. No caso deste estudo, os atores da politica publica
Avaliacdo de Desempenho Individual, implantada na Secretaria de Estado de
Educacao de Minas Gerais, especificamente nas escolas estaduais, sdo os gestores
das instituicbes, as comissdes de avaliagao e os servidores avaliados, de modo que
os dois primeiros sao os responsaveis em aplicar a politica realizando as avaliagdes
na escola, enquanto os avaliados fazem parte do processo exercendo direitos, como
pedidos de recursos e de realizagao de entrevistas.

Para o Membro 4, a avaliacdo de desempenho dos servidores da escola
deveria ser um instrumento de reflexao e melhora da qualidade do servigo prestado,
ou seja, cumpriria seu papel enquanto politica publica implementada, mas pondera
que nem todos os servidores tém a maturidade de analisar seus resultados de forma

a contribuir com seu desenvolvimento profissional.

Entéo, é... eu acredito que o servidor que ele, aquele realmente tem
compromisso com o trabalho, ele vai pegar a sua avaliagdo de
desempenho que tem interesse, né, de olhar... em analisar os
critérios, ele vai pegar sua avaliacdo de desempenho e ver onde é que
eu perdi ponto, onde é que eu realmente cai aqui, porque se eu tirei
um exemplo, 80 pontos. Entdo, tem ai alguns itens que eu fiquei com
uma nota muito ruim. Entao, eu vou avaliar onde é que eu estou com
essa nota ruim para que eu possa melhorar (Membro 4, entrevista de
05 de julho de 2024).

Ja para Membro 2 da comissao de avaliagao e para o Servidor A, a avaliagao
de desempenho existe apenas para a promogao e a progressao da carreira, nao
cumprindo os outros objetivos de aprimoramento do desempenho ou o

desenvolvimento profissional do servidor.
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Porque pelo que eu entendo, a nossa avaliagdo... [sO serve] pra
promocao, porque o servidor tem que ter sido avaliado uma
guantidade x determinada de vezes e tem que ter um percentual
minimo. Mas nao é questionado o porqué do minimo e o porqué do
maximo! Ele € um bom funcionario por ter maximo, ou ele ta sendo um
funcionario ruim por qual motivo? Entao eu acho... ndo ha esse papel
de importancia para o aprimoramento do servigo! Minha opinido é essa
(Membro 2, entrevista de 04 de julho de 2024, grifo nosso).

Em concordancia com o Membro 4, o Servidor C defende que a avaliagcao de
desempenho realmente tem como finalidade o estabelecimento de um modelo ideal,
“eu penso que talvez, para tentar ter um padrao de qualidade” (Servidor C, grupo focal
de 05 de julho de 2024).

O Servidor E apresenta pensamento consonante ao Membro 4, ao entender
que a avaliacdo se destina a reflexao sobre o trabalho apresentado, buscando
melhorar o desempenho de sua fungao (Grupo focal de 05 de julho de 2024).

Entre os entrevistados, ha a visdo da avaliagdo de desempenho como
instrumento voltado para a progressao na carreira e para a reflexao da qualidade da
atividade desenvolvida, mas a maioria ndo sente que essa politica € uma forma de
prestacdo de contas do servico prestado pela Secretaria de Estado de Educacao,
tendo apenas o Membro 4 pontuado, quando perguntado se a avaliagdo de

desempenho é uma forma de prestagao de contas do servigo prestado pela SEE:

Com certeza. A secretaria... porque ali para a secretaria € um nimero
frio, né? E como eles estdo vendo um numero frio, ele considera partir
daquele numero frio que € o servigo prestado pelo servidor. Entao se
eu tirei 60, € minha cara, o meu servigo prestado. E de repente eu
posso ter, naquele ano, eu posso nao ter sido um servidor que eu
sempre fui. N3o sei, né? Cada ano é uma coisa. As vezes, durante
aquele ano, aconteceu varias coisas na minha vida que eu nao
consegui ser aquele servidor de 80, de 90, que eu fui anteriormente.
Entdo, mas naquele ano, minha cara é 60. Entdo, € um numero frio
que a secretaria esta analisando (Membro 4, entrevista de 05 de julho
de 2024).

De acordo com Cubas (2010), o termo accountability refere-se a
responsabilidade que o governo tem de prestar contas de seus investimentos e agdes
para a sociedade e o Membro 4 entrevistado vé na avaliagdo de desempenho uma
forma da Secretaria de Estado de Educacao verificar se a entrega dos servigos

prestados pelos seus servidores estdo a contenta.
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De acordo com o Membro 4, os numeros produzidos com os resultados das
avaliagbes de desempenho realizadas, podem direcionar o trabalho desenvolvido pela
Secretaria de Estado de Educacdo. Com os resultados obtidos, a Secretaria em
questao pode tracar metas a serem alcangadas com o desenvolvimento do trabalho
dos servidores, fazendo assim com que os trabalhadores sejam responsaveis pelos
objetivos alcancados (Entrevista de 05 de julho de 2024).

De acordo com Gault et al. (2012), os servidores publicos sdo responsaveis por
seguir as legislagdes de uma politica publica e por obter os resultados almejados com
a sua implantagao. Nas entrevistas e no grupo focal realizado, ficou evidente que o
sentimento de culpa pelos resultados alcangados sobrepbe a relacdo de
responsabilizacéo previstas nas implantagdes das politicas publicas.

A titulo de exemplo, o Membro 3, diante da pergunta sobre qual seria a
diferenca entre responsabilizacdo e culpabilizagdo, respondeu: “Sao conceitos
proximos, né? E até dificil de distanciar e diferenciar” (Membro 3, entrevista de 04 de
julho de 2024), para o membro 2, “culpa, o tempo todo aqui é culpa” (Membro 2,
entrevista de 04 de julho de 2024) e, por ultimo, o Membro 3 pondera que “o
sentimento que fica é de culpa mesmo! Talvez no papel fala que é responsabilizacao,
mas o sentimento que fica € o de culpa! Da demanda, da cobranga, da escola
prioridade ai” (Membro 3, entrevista de 04 de julho de 2024).

Importante observar que, na entrevista coletiva com os membros da comissao
de avaliacdo, o Membro 2 ponderou que a forma de se cobrar resultados € um dos
motivos de os servidores nao se sentirem responsaveis pelo produto de seu servigo e
sim culpados de resultados ruins que possam ser apresentados (Entrevista de 04 de
julho de 2024). Os membros ressaltam que ha uma interpretagao fria dos resultados
da escola pela Secretaria de Estado de Educagédo e a cobranga por este 6rgéao
acontece de forma verticalizada e sem dialogo com os profissionais.

Foi abordado nas entrevistas também se a avaliagdo de desempenho realizada
na escola ocorre de forma a valorizar as competéncias e as capacidades dos
servidores e as respostas foram unanimes em dizer que a comissao tenta levar para
o momento da avaliacdo a reflexdo do trabalho desenvolvido por cada servidor. Os
membros da comissao relataram que procuram analisar e discutir o servigo prestado,
bem como usar os resultados anteriores do proprio avaliado como mais um parametro
com a finalidade de se obter uma avaliagao justa.

Para o Membro 3:
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Sim, sim, claro! A gente tenta sim! Nisso ai nao pecamos nao! Gragas
a Deus! E l6gico, tem pontos até, so critérios que s&o coletivos, agora
os critérios individuais a gente vai, né, tenta ir em cima daquilo
realmente... bem, aqui na escola, aqui na escola a gente faz de que
forma? A gente senta, e vai passando ponto por ponto, né, critério por
critério de cada servidor, e ai cada um vai dando uma ideia (Membro
3, entrevista de 04 de julho de 2024).

Ainda sobre o questionamento se a avaliagado de desempenho ocorre de forma
a valorizar as competéncias e capacidades de cada servidor, o Membro 2 expbs que
a comissao utiliza da comparacao das avaliagdes anteriores do avaliado, comparando
as notas dadas em cada item do periodo avaliatério anterior (Membro 2, entrevista de
04 de julho de 2024). O Membro 1 complementou: “quem conhece mais, passa a
informacéao para a equipe e acaba a gente... chegando em um consenso” (Membro 1,
entrevista de 04 de julho de 2024).

Para os autores Mazza e Mari (2021), a meritocracia € uma medida importante
de valorizagdo dos individuos e deve se sobressair a outros critérios como a
hereditariedade, classe social ou condi¢des financeiras. Em consonancia, a comissao
de avaliacdo de desempenho da escola esclarece que procuram sempre avaliar o
servico prestado de forma a valorizar as habilidades, compromissos e competéncias.

Na mesma toada, para Barbosa (2014), a promogao das carreiras de servidores
publicos nao deve ocorrer apenas pela sua antiguidade, assim surge a avaliagao de
desempenho como forma de valorizar o mérito do servidor. E, neste sentido, vale
ressaltar que a avaliacdo € um dos requisitos para a promocao na carreira dos
servidores, mas nao deveria ser esta a unica finalidade da ADI, como colocado pelos
entrevistados.

A avaliagao deve ter como objetivo principal o desenvolvimento profissional do
servidor evitando uma cultura de competividade extrema, como abordado pelos
autores Mazza e Mari (2021). Ainda conforme os autores, a avaliagdo ndo deve ser
um instrumento de disputa entre os servidores, o que colocaria em risco 0 bom
desenvolvimento do trabalho em equipe. De acordo com os entrevistados, a
comparagao das notas obtidas pelos servidores acontece e gera desconforto na
equipe.

Diante da pergunta sobre se os servidores ja receberam um feedback da sua

avaliacao de desempenho, os servidores participantes iniciaram uma discussao sobre
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a comparacao de notas feitas pelos avaliados. O servidor C relatou: “Os proprios
professores que falam da nota mesmo. Por exemplo, eu chego e olhei a minha nota,
olha, eu tirei 90. Ai o outro, nossa, tirou 907 Eu tirei 95. Ai o outro, eu sé tirei 70, 80,
entdo sempre tem esse joguinho” (Servidor F, grupo focal de 05 de julho de 2024). E
ainda: “o Servidor F tirou 95, eu tive a 94,5. Nossa, mas o Servidor F chega assim...
Ah nao, o Servidor F tirou mais do que eu” (Servidor C, grupo focal de 05 de julho de
2024). A comparacgao ocorre de forma a gerar conflitos de acordo com as respostas
dos participantes.

Conforme Barbosa (2014), para que seja auténtico o desempenho dos
servidores, € necessario que as pessoas estejam em circunstancias igualitarias para
gue sejam avaliadas apenas pelo seu trabalho desempenhado e, como foi tratado
anteriormente, na escola, os servidores que nela exercem a fungdo encontram
condicbes de trabalho similares, pois em uma mesma escola professores,
especialistas, assistentes de secretaria e auxiliares de limpeza e cozinha lidam com a
mesma comunidade escolar, dando condicdes a comissado de avaliagdo de realizar
um processo que abarque as competéncias e capacidades dos servidores.

Avaliar o desempenho de producdo de pecas ndo € o mesmo que avaliar o
trabalho desempenhado pelos profissionais, pois cada um apresenta suas
caracteristicas individuais que torna a avaliagdo de desempenho humano algo
subjetivo (Barbosa, 2014). Desta forma, se faz importante escolher o melhor método
de avaliacdo que utilize a meritocracia como forma de valorizar o trabalho
desempenhado pelo servidor publico.

A subjetividade de se avaliar o comportamento e o desempenho humano, surge

como entrave para a realizagdo de uma avaliagao eficaz e justa. Para o Servidor C:

Eu penso que a avaliagcdo ela se torna muito subjetiva. Ninguém
consegue acessar o servigo do servidor 100%. Ela acaba nao tendo,
nao sendo algo minucioso, ela passa despercebida por alguns fatores.
Eu percebo que ela ndo pode servir como base porque, eu, COmo
profissional, eu percebo que cada um tem a sua particularidade € a
sua habilidade. Eu acredito que no conjunto, a escola € um grupo e
esse grupo, se faz um trabalho de exceléncia, mas cada um contribui
com alguma forma (Servidor C, grupo focal de 05 de julho de 2024).

Avaliagcdo é um tema delicado em qualquer esfera, seja avaliando o aluno em
sala de aula, seja avaliando os servidores publicos ou mesmo as politicas publicas

implantadas. O importante é, ao avaliar, realizar reflexdes acerca dos resultados
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encontrados e tomar decisbes que contribuam com o aprimoramento do trabalho
realizado.

Para se ter uma avaliacdo que contribua efetivamente com o desenvolvimento
do trabalho é importante escolher um método que seja adequado a realidade em que
sera empregada. Este € o assunto a ser analisado e apresentado na proxima

subsecao.

3.3.2 Métodos de Avaliagcao de Desempenho

A adocgao da realizacdo de avaliacdo de desempenho em instituicbes publicas
e privadas se deu pela busca de aprimoramento das atividades realizadas. Esta agao
sugere um estudo constante para se analisar o quanto a avaliagédo esta contribuindo
com o aperfeigoamento dos produtos e servigos prestados.

Com a avaliagdo de desempenho as instituicbes tém como objetivo o
crescimento profissional, demandando dos trabalhadores o uso de suas competéncias
e habilidades de forma a melhorar a qualidade do servigo prestado (Pontes, 2005).
Para os participantes das entrevistas e do grupo focal, a avaliagdo de desempenho

pode ser um instrumento de crescimento profissional:

Tem o servidor e o servidor. Tem aquele servidor que s6 o nimero, na
verdade é que tem o numero de qualquer forma, mas tem aquele que
recebe aquele nimero mas nao concorda, e ai ele tenta aprimorar, eu
quero, eu quero um numero melhor, e vai aprimorar e buscar melhorar
esse numero (Membro 1, entrevista de 04 de julho de 2024).

Ainda para o Membro 1:

E... avaliagdo, toda avaliagdo né, ndo somente a avaliagdo de
desempenho, mas a avaliacdo da aprendizagem também, ela, ela
deveria ser sempre como reflexdo né, para o crescimento, entdo o
professor avalia o aluno para ver o desempenho do aluno refletir nos
resultados e até retomar né, fazer a retomada né, ndo assim avaliagao
s6 para numerar né, é a avaliagdo de uma forma reflexiva, né (Membro
1, entrevista de 04 de julho de 2024).

Para o Servidor C, quando perguntado o motivo de ter surgido a avaliagédo de
desempenho na Secretaria de Estado de Educacao, “eu penso que, talvez, para tentar

ter um padrao de qualidade” (Servidor C, grupo focal de 05 de julho de 2024), ja o
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Servidor B respondeu: “Eu acho que também pode incentivar o profissional a
desempenhar melhor sua fungao, ja que ele vai ser avaliado” (Servidor B, grupo focal
de 05 de julho de 2024). O Membro 4 também pondera que a avaliacédo de
desempenho deveria ser um instrumento de reflexdo dos servigos prestados.
Podemos observar que ha concordancia entre participantes sobre o objetivo da
implantacao da avaliagao de desempenho e para Pontes (2005) ela € um instrumento
importante para que as instituigdes cumpram suas metas e que garantam que elas
sejam efetivadas. Ainda para o autor, a escolha de uma metodologia adequada
garante uma avaliagéo eficiente e, é papel do gestor das instituicdes, publicas ou
privadas, planejar, tracar metas e acompanhar os resultados de seus trabalhadores.
Nas escolas estaduais do estado de Minas Gerais, os servidores efetivos que
ali atuam, s&o avaliados conforme as etapas apresentadas anteriormente: elaboracao
do PGDI; primeiro acompanhamento do PGDI; segundo acompanhamento do PGDI;
entrevista, se o servidor avaliado manifestar interesse ou a comissdo entender
pertinente e; avaliagao por critérios. Sobre o processo de avaliagdo de desempenho

na escola, o Membro 4 relata:

Entdo, para mim, o maior desafio é esse. E avaliar sem saber
exatamente o trabalho da pessoa. Porque eu estou avaliando a partir
do pouco que eu vejo, que por mais que eu esteja presente, eu ndo
consigo ver o todo. Entdo, aqueles fragmentos que a gente vai
pegando aqui, pegando ali. E o ser humano é complicado demais [...]
porque as nossas demandas sao muitas. Entdo a gente ndo consegue
fazer esse trabalho de uma maneira efetiva [...] até sentar com a
equipe, com a comissao de avaliacdo nao é facil! Porque vocé tem que
trazer o servidor fora do horario de trabalho dele. Vocé tem que dar dia
depois porque ele veio fora do horario de trabalho dele. A gente tem
servidor que é professor da sala de aula, ai, se outro ja faltou naquele
dia eu ndo consigo tirar o servidor naquele dia porque eu ndo posso
deixar o aluno sem aula. Entdo assim, sdo muitos entraves para que
a gente consiga realmente realizar as avaliagcbes dos servidores
(Membro 4, entrevista de 05 de julho de 2024).

Ainda outro membro da comissao ressalta:

Eu vejo uma dificuldade, mesmo eu, sendo coordenadora, né
supervisora, eu vejo dificuldade, porque ndo da para conhecer o
trabalho do outro, mesmo sendo supervisora, na integra, para
conhecer em todos os pontos, entendeu? E ai acaba a avaliagdo
sendo ineficaz (Membro 1, entrevista de 04 de julho de 2024).
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O Membro 1 da comissao ainda destaca sobre o processo da avaliacao de
desempenho e seus instrumentos: “o mais dificil € isso mesmo! Ela é generalizada, a
gente n&o vai de acordo com o que a gente vé, o que a gente consegue ver. Nao tem
como estar na sala, com todo mundo em todos os horarios” (Membro 1, entrevista de
04 de julho de 2024). O desafio do processo de avaliagdo de desempenho destacado
pela comissdo de avaliagao da escola esta ligado a falta de informacéo do servigo
prestado pelo avaliado. Como relatado, ndo ha possibilidade de acompanhar o
servidor no seu dia a dia de trabalho, dificultando a percepc¢ao dos avaliadores.

No sistema chileno de avaliagdo docente, um dos instrumentos de avaliagcao é
o portifolio do professor, em que ele relata o trabalho desenvolvido durante o ano
(Assaél; Pavez, 2016). A acao de informar para os especialistas o que se trabalha em

sala de aula, foi um pronto trazido pelos participantes do grupo focal:

Mas a supervisora tem um papel muito importante na avaliacao,
porque ela sabe, né, por exemplo, ela tem um critério 14, se vocé
trabalha essa avaliagao externa, avaliou o menino, ta, e a prova foi
embora, o que vocé fez para melhorar? Ai, se vocé fez seu trabalho,
vocé pode estar apresentando no supervisor, eu estou executando
esse trabalho em sala do meu menino, porque na hora da avaliagao,
ela pode falar a seu favor nesse critério, porque o supervisor conhece
nosso trabalho, né (Servidora B, grupo focal de 05 de julho de 2024).

Antes, também, a gente tinha um critério, assim, de ser mais discreto
na docéncia, né? Fazendo meu trabalho e ta bom. Mas hoje, a gente
percebe a necessidade de registro de apresentagio. Entdo, se a gente
fez um diferencial a mais, as vezes se vocé caminhou um pouco mais
com o aluno, é bom que a gente informe, principalmente a supervisao,
porque ela pode estar presente no grupo que vai te avaliar. Porque as
pessoas ndo sdo oniscientes, nem onipresentes (Servidor E, grupo
focal de 05 de julho de 2024).

O Servidor C relatou que envia por e-mail para a supervisora as praticas
pedagogicas adotadas, o que é uma maneira de informar para a dire¢cdo da escola o
que e como esta sendo trabalhado. Esta pratica se assemelha ao portifélio utilizado
no caso chileno de avaliagao docente e pode contribuir com o processo de avaliagdo
de desempenho pois fornece aos avaliadores materiais para analise e avaliagcao do
servidor.

Outro desafio apontado pelos participantes, sdo os critérios presentes no termo
de avaliagdo. Segundo os membros da comissao, os quesitos estdo desatualizados e

o Membro 1 ressalta que “quando a pergunta que se faz tem realmente sentido, fazer
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uma reflexdo sobre o meu trabalho: o que que eu posso melhorar? Posso melhorar
em qué, né? E melhorando, ir tentando melhorar” (Membro 1, entrevista de 04 de julho
de 2024), ou seja, uma critica aos critérios de avaliagdo, em que, de acordo com o
entrevistado ndo cumprem o papel de reflexdo do trabalho desenvolvido pelo servidor.

E para os servidores que participaram do grupo focal, a opinido é convergente,
quanto aos critérios de avaliagao: “o critério, até o avaliador possivelmente ele muda,
né, entdo o modo que uma pessoa te vé, o avaliador te vé, o outro vai te ver diferente,
entdo é até isso, vai interferir na avaliagdo de desempenho. Se a gente for perceber,
é até isso, vai interferir” (Servidor D, grupo focal de 05 de julho de 2024).

E fato que os critérios de avaliac&o utilizados na avaliacdo de desempenho dos
servidores da escola precisam de uma reformulagao e, de acordo com Abate (2015),
a alteracao de avaliacdo por critérios para avaliagdo por competéncias pode trazer
beneficios como melhoria das relagdes interpessoais e conhecimento do grupo de
trabalho. A autora ainda ressalta que é plano da Secretaria de Estado de Educacgao
que esta forma de avaliagao chegue até as escolas.

Enquanto esta mudanca nao acontece nas instituicbes educacionais, cabe ao
gestor da escola utilizar os critérios disponiveis de forma a contribuir com o
desenvolvimento profissional do servidor.

Para Gault et al. (2012), um SAD deve gerar dados que permitam uma
avaliagao objetiva e aprimoramento constante, ainda de acordo com o autor, a escolha
da metodologia € fundamental para o desenvolvimento de uma avaliacdo de
desempenho.

De acordo com Pontes (2005), € necessario que os gestores estudem os
métodos de avaliagdo, para que o processo ocorra de forma eficaz. Porém, os
entrevistados relatam que nao receberam capacitacao para a realizacdo das etapas

da avaliagdo de desempenho. Quando perguntados sobre o assunto, responderam:

Zero, nenhuma. [risos] Eu [entrei no cargo] em julho e em dezembro
eu tinha que realizar a avaliagdo de desempenho. Entdo perai, quem
sentou comigo para analisar os itens e me orientar e dizer olha, aqui
vocés devem fazer dessa maneira, aqui dessa maneira? Entao assim,
nada, zero (Membro 4, entrevista de 05 de julho de 2024, grifo
nosso).
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Os servidores participantes do grupo focal ressaltaram que os colegas
usualmente desconhecem os critérios de avaliacdo de desempenho o que pode ser

um dificultador do processo.

Porque tem critérios ali que muita gente desconhece. Tem critérios ali
por exemplo a gente... O servidor zela pelo patriménio publico. E isso.
O que vocé faz pra zelar pelo patrimdnio publico? Olha como é dificil
dar nota, né? Entdo, assim, tem muitas coisas ali que o servidor
realmente ndo sabe (Servidor B, grupo focal de 05 de julho de 2024).

O Membro 2, na entrevista coletiva ressalta “que as vezes vocé entendeu
aquele item do seu jeito, eu entendo do outro, igual lei” (Membro 2, entrevista de 04
de julho de 2024). Com estes relatos, fica claro que ha necessidade de estudo acerca
do processo de avaliagao de desempenho que acontece na escola, tanto por parte da
comissao, quanto dos servidores que serdo avaliados. Pontes (2005) afirma que
capacitagdes feitas pelos avaliadores contribuem com o uso dos métodos de
avaliagao de forma imparcial.

Como abordado anteriormente, a discussao que se faz no presente trabalho
nao é o fim do processo de avaliagdo, mas sim estudar formas de se utilizar os
resultados das avaliacbes para promover o desenvolvimento profissional. Apés os
membros da comissdo de avaliagdo, na entrevista coletiva realizada, relatarem os
desafios encontrados no processo de avaliagdo de desempenho, outra questao foi
colocada aos participantes: Nao avaliar, seria a solugéo?

Os membros foram unénimes em dizer que avaliar € a melhor opgao. De acordo
com eles, a existéncia de um processo de avaliagcdo, mesmo nao sendo o ideal, faz
com que o servidor se comprometa mais com o trabalho. Ainda para os membros,
seria interessante que os servidores nao efetivos também passassem pelo processo
de avaliagao de forma a contribuir para seu desenvolvimento profissional.

Ainda para os membros:

Eu percebo que o servidor efetivo, pelo menos a minha visdo como
coordenadora, ele me da muito mais retorno que os contratados. Eu
tenho muito menos problemas com as demandas, né, com, que o
servidor tem, que o trabalho do servidor tem que da, né eu vejo, tenho
mais dificuldade com os contratados, assim a, como é que fala, a
ineficacia (Membro 1, entrevista de 04 de julho de 2024).
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A nota, a avaliagao, ela me obriga a todo dia tentar ser melhor, ela me
obriga: tentar ser melhor. Sou 100%? Nao! Porque todo dia a gente
pode melhorar, mas ela me obriga a cumprir a minha obrigagéo, que
sao: ta |a, os prazos, se eu cumpro prazos, se sou assiduo que ta la
que é minha obrigagao ser... Quando eu lembro! Ah! Eu podia chegar
atrasado! Isso tem um peso! E tem colega irresponsavel, mas o que
eu penso & na minha avaliacdo. E! Eu acho importante que ela exista
(Membro 2, entrevista de 04 de julho de 2024).

E para o Membro 1: “E sem ela... ah! A gente fica esperando a nota, a gente
fica esperando a nota, ou seja, eu fico esperando a nota! Se eu ndo tenho a nota, até
para eu saber se tenho que melhorar” (Membro 1, entrevista de 04 de julho de 2024).
Estas falas reforcam a importancia da avaliagcdo de desempenho e que, apesar de
todos os problemas encontrados em seu processo, sua extingdo nao € a resolucéo.

Desta forma, vale relembrar o que Lotta (2002), Pontes (2005) e Barbosa
(2014) relatam: que a avaliagao de desempenho € um instrumento importante para a
promog¢ao do desenvolvimento profissional do trabalhador, de modo que sua eficacia
depende da escolha dos métodos a serem utilizados, sempre com o permanente
estudo e a revisdo do processo. Estas agdes levam ao alcance dos objetivos da

implementacao da avaliagao nas empresas e instituicdes.

3.3.3 Avaliagao de Desempenho do Servidor Publico

A avaliacdo de desempenho no servigo publico brasileiro surgiu devido as
cobrangas da sociedade por uma gestdo mais eficiente dos recursos publicos. A
avaliacao foi implementada como uma ferramenta de medicdo, em os governantes
mensuravam o0 alcance dos objetivos de sua gestdo, buscava a promogao da
transparéncia e o aprimoramento da prestacao de servigcos publicos.

Apesar da importancia do assunto, o estudo sobre a avaliagdo de desempenho
na esfera publica ainda é insipiente, de acordo com Reynaud e Todescat (2017). Os
autores que abordam o assunto, concordam com os objetivos da avaliagdo de
desempenho que sado: promocgao do desenvolvimento profissional, prestacdo de
contas dos servigos prestados a sociedade e o acordo de metas organizacionais e
individuais.

Para Malheiros e Rocha (2014), para que haja desenvolvimento profissional

partindo da avaliagdo de desempenho, esta deve ser feita de forma transparente, em
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que o avaliado consiga entender o que precisa desenvolver e ainda buscar para
melhorar o seu desempenho.

As entrevistas e grupo focal realizados mostraram que as opinides dos
avaliadores e dos avaliados, quanto aos objetivos da avaliacdo de desempenho,
concorrem para a mesma ideia exposta pelos autores Malheiros e Rocha. Para o
Membro 4, a avaliacdo de desempenho precisa ser um instrumento de

desenvolvimento profissional, em que os servidores reflitam seu trabalho:

A gente quer é o servidor na agao, tanto o professor, quanto o ASB,
quanto o ATB, embora o ASB nao seja avaliado, mas todos os
servidores, que eles tenham desempenho real e efetivo. Porque a nota
€ s6 uma consequéncia do que vocé faz, nao é ela que determina
quem vocé é, mas ela é a consequéncia do que vocé fez durante o
ano (Membro 4, entrevista de 05 de julho de 2024).

De acordo com Brooke (2008), a avaliagao docente surge como uma tentativa
de melhorar os resultados alcancados pela escola. Assim, quando o Membro 4 diz que
“quer é o servidor na agao” (Membro 4, entrevista de 05 de julho de 2024), pressupbe
a melhora do resultado da escola. O entrevistado ainda reforca que uma avaliacao de
desempenho efetiva € aquela que faz com que o servidor reflita o seu trabalho,
buscando seu desenvolvimento profissional, aprimorando o desempenho do seu
trabalho.

Conforme Zatti (2019) um dos estados brasileiros que adotou o sistema de
avaliagdo de desempenho com bonificagao salarial, foi Minas Gerais, que adotou o
abono salarial e a evolugéo na carreira.

Os servidores avaliados lembraram da politica de bonificagdo mineira e
relataram que era um incentivo a mais para o trabalho, mas era também uma punigao,
pois os afastamentos legais eram computados para descontos da bonificagao a ser

recebida. Os servidores F e D relatam:

A principio, eu via avaliagado de desempenho como uma punicéo para
o professor, porque ele era, tinha uma retribuicdo, né? Vocé era
avaliado e ai vocé tinha direito, se ndao me engano, o FUNDEB? N&o,
era o prémio por produtividade. Entao, assim, era uma maneira do
professor mostrar servigo, sim, mas se por um motivo ou outro, ou
adoecesse, ou coisa parecida, ele ndo recebia, ele ndo tinha o direito
de receber. Alguns anos atras, comegou até que recebendo, depois foi
diminuindo e depois quem faltava..., perdia, quem perdesse um
periodo, porque eu lembro perfeitamente que eu tive, foi a primeira
Férias Prémio, eu ndo recebi o 14° integral, quase morri do coragao,
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porque, e eu feliz da vida que eu tinha conseguido minha primeira
Férias Prémio, entao eu vi assim, e ai eu pensei, ndo, mas isso € uma
punigcao, o professor ndo pode nem sair de sala de aula (Servidor F,
grupo focal de 05 de julho de 2024).

Eu também tenho essa visdo de uma premiacao punitiva, porque logo
quando eu entrei também, nessa época, estava acontecendo isso ai,
essa questao, [...] e muitas pessoas tinham esse foco de melhoria,
melhorava seu desempenho, mas com a intengdo de receber algo a
mais, né, no seu salario, ser integrado algo a mais no seu salario, com
essa bonificacdo ai. Entao, assim, quem ndo se desenvolvesse ndo
recebia essa bonificagao (Servidor D, grupo focal de 05 de julho de
2024).

De acordo com Brooke e Rezende (2020) o Acordo de Resultados
implementado na SEE de Minas Gerais, ndo surtiu o efeito esperado, que era
aumentar a qualidade da educacéo, o que se percebeu foi 0 aumento da assiduidade
e produtividade dos professores sem impactar na elevagao da qualidade da educacao.
Como colocado pelo Servidor D, as pessoas estavam interessadas no recebimento
do abono, sem a preocupagéo de se desenvolver profissionalmente (Grupo focal de
05 de julho de 2024).

Em 2016 o Estado de Minas Gerais cessou com o programa de Acordo de
Resultados e a avaliacdo de desempenho passou a ser utilizada apenas para a
promogao e progressao na carreira, conforme tratado anteriormente. Desta forma, o
sentimento de que a avaliacdo de desempenho é algo mecanico e feito para se
cumprir um cronograma € relatado pelos entrevistados: “E tem aqueles que, [...], que
recebe aquele, e td bom, mesmo que seja 70. Ah! Ta bom, eu ndo vou perder meu
cargo, porque tudo que importa é o cargo, ndo é o pensar educagao, né, nao € pensar
educativo” (Membro 1, entrevista de 04 de julho de 2024).

Ainda para o Membro 2, “da forma como ¢é feita [a avaliagdo de desempenho],
acaba desviando do conceito! Eu vejo aquilo ali s6 como numero, quando vocé esta
esperando o seu resultado, seu percentual, s6 numero”, (Membro 2, entrevista de 04
de julho de 2024, grifo nosso). Os entrevistados criticaram o processo de avaliagao
de desempenho, como os critérios desatualizados, a forma de se comunicar as notas
e até mesmo serem avaliados pelos proprios colegas.

De acordo com o Servidor A:

Mas no desdobramento da avaliacido de desempenho que eu acredito
que acontece, é que a equipe que fica com a responsabilidade de fazer
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essa avaliagdo de desempenho acaba dando [...] uma queimada de
filme com o restante da equipe. Isso é algo que... as vezes fica meio
velado, as pessoas nao gostam de falar, mas é fato. Se vocé tem uma
avaliacdo de desempenho que vocé acha que nao condiz com o que
vocé produziu, vocé tende a pensar, o Servidor B acho que fez parte,
deve sentir isso, essa repulsa de um outro colega porque acha que a
nota que saiu la ndo é aquela que ele acredita que ele merece, que
ele mereca. Entdo, assim, ndo sei se esta contemplado ai, mas eu
penso que é um desdobramento da avaliagdo de desempenho, uma
consequéncia negativa, vamos dizer assim, desagregada na equipe
por conta dessas questdes (Servidor A, grupo focal de 05 de julho de
2024).

Vale ressaltar que o sistema chileno de avaliacdo de desempenho docente
prevé que os avaliadores sao professores de instituicbes diferentes dos avaliados
(Assaél; Pavez, 2016), o que pode minimizar o problema colocado pelo Servidor A.
Ainda sobre o sistema chileno, uma de suas caracteristicas € que a avaliagéo é
explicita, ou seja, o avaliado conhece os critérios de avaliagdo. E, como ja foi relatado
pela Servidora B, ha servidores a serem avaliados que desconhecem os critérios, o
que dificulta o alcance dos objetivos ali apresentados.

De certo, um dos objetivos da realizagdo da avaliagdo de desempenho dos
servidores publicos é a obtengao da estabilidade, conforme prevé a Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil (Brasil, 1988). Porém, vale ressaltar, que nas
entrevistas e no grupo focal realizados, um ponto interessante foi a sugestao de que
a avaliacdo de desempenho também seja realizada com os servidores convocados ou
contratados. Conforme apresentado, aproximadamente metade do corpo escolar é
composto de servidores nao efetivos.

De acordo com os entrevistados, a realizacao da avaliacdo de todos os
servidores que atuaram na escola, sejam eles efetivos, convocados ou contratados,
contribuiria para o alcance do objetivo de promover o desenvolvimento profissional.
Segundo o Membro 4, “porque o designado faz parte do processo” (Membro 4,
entrevista de 05 de julho de 2024).

Ainda de acordo com os entrevistados:

E assim, até do processo da prépria..., dos itens da avaliagéo, eu vejo
qgue, eu ndo vejo como um empecilho para que o designado participe
do processo. Porque ele também tem que entregar um bom trabalho.
Ele ndo esta deixando de ser servidor. Ele s6 nao vai ser avaliado com
uma nota no sistema. Mas ele vai ser avaliado indiretamente, porque
quando o menino dele vai la e faz a prova externa, a prova interna,
que o resultado da escola n&o vai bem, ele esta sendo avaliado. Ele
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nao estad sendo avaliado por uma comissdo de avaliacdo que vai
colocar a nota dele no sistema, porque ele ndo € um servidor efetivo.
Mas ele nao deixa de ser avaliado do mesmo jeito (Membro 4,
entrevista de 05 de julho de 2024).

Eu vejo, Karine [pesquisadoral, que talvez pelo processo de avaliagéo,
os servidores que sao efetivos, eu inclusive eu acho até que os
servidores contratados deveriam ser avaliados, porque tem chegado
servidores contratados na escola, totalmente assim... alheio ao que
esta fazendo, entendeu? Parece que nao ta... Parece assim, que vé o
servigo publico como muitos veem la fora, muita gente fala que
servidor publico ndo trabalha, [...] entdo tem chegado, as vezes,
pessoas para trabalhar hoje, com esse pensar, que servidor publico
nao é para trabalhar. [...] Entao, é, ai eu percebo que o servidor efetivo,
pelo menos a minha visdo como coordenadora, ele me da muito mais
retorno que os contratados (Membro 1, entrevista de 04 de julho de
2024).

Como explicitado pelos entrevistados, para que a avaliagdo cumpra seus
objetivos é primordial incluir os servidores nao efetivos no processo de avaliagao e
este processo nao deve se findar na exposi¢cao das notas para os servidores. Para
Pontes (2005), a avaliagdo pode ser utilizada como um instrumento de feedback, com
a finalidade de mostrar aos servidores quais sao seus pontos fortes e quais sao
aqueles que merecem mais atencao para o aprimoramento de seu trabalho.

Para Lotta (2002), a avaliagdo pode ajudar no desenvolvimento dos
funcionarios, pois ela identifica suas deficiéncias e aptiddes, assim as instituicoes
podem planejar capacitacbes e treinamentos que visem suprir as deficiéncias
encontradas. Um plano de feedback, ou retroinformagao, pode ajudar os servidores a
pontuarem suas habilidades e suas dificuldades, trazendo uma reflexdo do trabalho
desenvolvido, auxiliando no planejamento das proximas agdes.

Quando perguntados sobre a existéncia de um feedback dos resultados das
avaliacdes de desempenho da escola, o Membro 4 ressaltou que ndo ha um trabalho
efetivo de reflexdo das notas atribuidas. Os membros da comissao de avaliagao
também relataram que n&o ha um trabalho desenvolvido, que o retorno das notas é
feito através do SISAD e os participantes do grupo focal relataram o mesmo, o que
houve durante um periodo, foi a apresentagao do instrumento de avaliagcdo e uma

analise individual do servidor.

Sendo bem verdadeira, ndo. N&o existe. Volto a dizer, né? E aquela
demanda de... Porque também, quando a gente consegue realizar a



108

avaliagao no final do ano, a gente ja esta com o pé praticamente nas
férias. E o servidor, ele nunca vai querer ser chamado aqui em janeiro,
nas férias, para poder ter esse retorno (Membro 4, entrevista de 05 de
julho de 2024).

Os membros da comissao ressaltaram: “ah! Eu ndo me lembro ndo! Sei que a
gente ia la na sala da diretora e assinava a nota que a gente recebia” (Membro 2,
entrevista de 04 de julho de 2024). “E... Tem uns dois anos, eu acho que nem vamos
mais, a ciéncia é pelo sistema, feedback, assim, retorno mesmo, nao me lembro”
(Membro 3, entrevista de 04 de julho de 2024). “Concordo com os colegas, né.
Feedback como forma de reflexao, igual eu tinha falado antes, do servidor repensar o
seu trabalho, né, ndo lembro de ter participado, n&do” (Membro 1, entrevista de 04 de
julho de 2024).

Ainda no grupo focal: “Eu ndo me lembro, sinceramente, de eu chegar la e falar
assim, oh! vocé tirou tanto porque vocé foi mal nessa parte, vocé foi bem nessa parte,
se vocé melhorar nessa parte aqui, vocé pode melhorar sua nota agora” (Servidor A,
grupo focal de 05 de julho de 2024). “Quando a gente era chamado na sala do gestor,
eu me lembro que eles davam tempo para a gente analisar os itens que foram
avaliados e eu nunca tive problemas com a avaliagao” (Servidor C, grupo focal de 05
de julho de 2024).

Ainda sobre feedback, os entrevistados concordaram que seria um trabalho
importante a se desenvolver para que se pudesse utilizar os resultados da avaliagao
de desempenho como instrumento de desenvolvimento profissional. De acordo com
Boudett, City e Murnane (2020), um feedback construtivo € uma ferramenta importante
para a promog¢ao do desenvolvimento e o aprimoramento continuo.

No grupo focal, o Servidor A sugere como a avaliagdo de desempenho pode

cumprir o seu papel de promocéao do desenvolvimento profissional dos servidores:

Eu acho que tem que definir inicialmente o que é ser um bom
professor. Mesmo que seja a partir dos critérios. S&o 10. Quais sdo
eles? Entdo ser um bom profissional é ser isso, € ser isso, é ser isso.
E ser isso, é ser isso, é ser isso e sdo 10, que seja 10, mas que o
profissional saiba, vamos supor, desses 10 que 7 eu me encaixo bem,
3 eu preciso de melhorar, aprimorar. Eu acho que seria um ponto
inicial, porque também acho que para muitos de nés isso ainda é algo
obscuro, vocé nao sabe o que € que vocé precisa fazer, o que vocé
precisa fazer para ser considerado bom (Servidor A, grupo focal de 05
de julho de 2024).
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A fala do servidor supde que, para que a avaliagdo de desempenho seja efetiva,
€ necessario preparar, investigar e agir, que sao 0s passos propostos pelo processo
Data Wise e tratado no presente trabalho (Boudett; City; Murnane, 2020). A fase de
preparar, pode ser o estudo do processo de avaliacdo de desempenho pelos
servidores, a fase de investigar, pode ser o processo de feedback das notas obtidas
coletivamente e individualmente, e a fase de agir é o plano a ser desenvolvido pelo
servidor de acordo com os resultados obtidos.

O Servidor E destaca o feedback como forma de melhoria do desempenho das
atividades, ele enfatiza: “Esse feedback, ele teria sim uma eficacia quando esse
retorno, ele fosse nao no sentido de, eu devo dizer, de apontar, mas no sentido de
partir em busca de uma melhora, né? [...] Seria uma construgao” (Servidor E, grupo
focal de 05 de julho de 2024).

Na forma ja apresentada, o presente trabalho € um estudo de caso, o qual
identifica problemas e busca propor um plano de agcado com a finalidade de tentar
solucionar os entraves encontrados.

Um dado importante coletado foi que uma mudanga no processo de avaliagao
de desempenho ja foi registrada. Em 2023 a direcdo da escola, convidou os
professores e especialistas a fazerem sua autoavaliacdo e no inicio de 2024, em
reunido, foi apresentado aos professores os critérios a serem avaliados pela comissao
de avaliagao no final do ano. Quando a comissao de avaliagao foi questionada sobre
essa alteracdo, se houve influéncia do desenvolvimento da presente pesquisa sobre

a avaliagao de desempenho, o Membro 4 afirma:

Ah, sim! Com certeza! Que é o que eu estou falando, né? Por exemplo,
anteriormente a gente nao tinha essa ideia de mostrar para o servidor,
olha aqui, pelo menos ele vai ter ciéncia, aquele que ndo conhece, e
ai pelo menos um passo a gente ja deu. E um passinho. Mas ja é um
passo, né? Ja é alguma coisa, ndao estamos a cegas (Membro 4,
entrevista de 05 de julho de 2024).

De fato, a presenca da realizagdo de uma pesquisa acerca da avaliacdo de
desempenho na escola, gerou reflexdes por parte da diregdo. Assim o préximo
capitulo abordara o Plano de Agao Educacional que tem por objetivo minimizar os
entraves encontrados para que os resultados da avaliagcdo de desempenho sejam

utilizados de forma a contribuir com o desenvolvimento profissional dos servidores.
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Para a elaboracéo do plano sera levado em consideracédo os dados coletados
nas entrevistas e no grupo focal, para que seja um plano de acéo eficiente e exequivel.
Em virtude disso, apresentar de forma clara os objetivos e os critérios de avaliagao,
organizar um feedback com os servidores e tragar planos e metas a serem alcangadas
serao agdes importantes para que o processo de avaliagdo de desempenho ocorra de
forma a cumprir seus objetivos, especialmente no que diz respeito ao desenvolvimento

profissional e o aprimoramento do desempenho dos servidores.
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4 PLANO DE AGAO EDUCACIONAL: APRIMORAMENTO DO PROCESSO DE
AVALIACAO DE DESEMPENHO

Este capitulo sera dedicado a apresentacéo do Plano de Agao Educacional que
foi construido de acordo com a analise dos dados coletados ao longo da pesquisa.
ApoOs a apresentacao e a analise dos dados coletados nas entrevistas e no grupo focal
realizados com os servidores da Escola Estadual Quintino Bocaiuva, evidenciou-se a
existéncia de entraves para que a avaliagdo de desempenho cumpra seu papel de
contribuir com o desenvolvimento profissional dos servidores e o aprimoramento do
seu desempenho.

A alta demanda que a escola tem, foi um dos problemas apontados no processo
de avaliacdo de desempenho. De acordo com o Membro 4, as demandas da escola
dificultam a realizacao do processo de avaliacido de desempenho realmente eficiente
e voltado ao aprimoramento profissional (Entrevista 05 de julho de 2024). Para realizar
as cinco etapas do processo de avaliagcdo de desempenho de forma efetiva, seriam
necessarias reuniées com servidores e com a comissao de avaliagao, porém, diante
das atribuicdes do diretor, dos professores e dos assistentes de secretaria, resta
pouco tempo de dedicacido ao processo de avaliagao.

Outro ponto abordado no grupo focal, € que a avaliagao feita por um colega
pode causar conflito entre os servidores. De acordo com o Servidor A, existe um
constrangimento entre os servidores avaliados e os servidores avaliadores (Grupo
focal de 05 de julho de 2024).

A falta de conhecimento do processo de avaliagcao pelos servidores (avaliados
e avaliadores) também foi apontada como problema. Na entrevista realizada com os
membros da comissao de avaliagdo, quando perguntados se eles receberam alguma
capacitagao para realizar a avaliacdo de desempenho, o Membro 4 afirmou que
nenhum preparo lhe foi oferecido, situacdo que foi confirmada pelos demais
avaliadores (Entrevistas de 04 e 05 de julho de 2024). No grupo focal, o Servidor B
relata que o desconhecimento dos critérios € usual entre os colegas avaliados (Grupo
focal de 05 de julho de 2024).

A falta de um feedback, que poderia auxiliar na reflexdo acerca do trabalho
desenvolvido pelo servidor, também foi apontada como um problema no processo de
avaliacdo. Quando os participantes das entrevistas e do grupo focal foram

questionados sobre um feedback do resultado das avaliacbes obtidas, todos os
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servidores foram enfaticos ao afirmarem que atualmente o contato entre avaliador e
avaliado é praticamente inexistente, foi ponderado que, quando a notificacdo ao
servidor era feita de forma presencial, com assinatura do termo de ciéncia na pasta
do servidor, o avaliado tinha contato com sua avaliacdo e permitindo a analise dos
critérios avaliados (Grupo focal de 05 de julho de 2024). No entanto, na forma ja
esclarecida, desde o ano de 2021 os servidores sao notificados sobre os resultados
da avaliagao através de sistema especifico para tal fim.

A hipotese inicial era que n&o havia na escola de estudo o uso dos resultados
da avaliacdo de desempenho. De fato, de acordo com o relato dos participantes das
entrevistas e do grupo focal, ndo ha na escola um trabalho de feedback com os
servidores. Desta forma, o Plano de Ac¢ao Educacional pretende amenizar os
problemas relatados, de forma a contribuir com a melhoria do trabalho desempenhado
pelos servidores, fomentando a cultura do feedback, com o objetivo de trazer uma
reflexao do trabalho individual e coletivo da escola em estudo.

Na analise das entrevistas e do grupo focal, o Servidor D pondera que a
avaliacdo de desempenho é muito importante para balizar a atuacao profissional e até
mesmo pessoal dos servidores dentro do contexto escolar (Grupo focal de 05 de julho
de 2024). No mesmo sentido, o Membro 3 refor¢a que avaliar € o melhor a ser feito,
se o contraponto for o abandono do sistema, mas as opinides quanto a necessidade
de aprimoramento do processo foram unanimes (Entrevista de 04 de julho de 2024).

Assim, a pesquisa aponta que a presencga da avaliacdo de desempenho é de
suma importancia para o desenvolvimento profissional dos servidores e que, apesar
de todos os entraves encontrados, descartar a avaliagdo nio seria a solugao, pois ela
serve de parametro para os servidores que ainda conseguem fazer, por si s6, uma
reflexdo do seu trabalho.

A avaliagcdo de desempenho dos servidores da Secretaria de Estado de
Educacéo foi instituida diante da politica Choque de Gestao, que tinha como finalidade
promover a meritocracia e o aprimoramento dos servigos prestados pelos servidores
(Vilhena et al., 2006). Para Mazza e Mari (2021), a meritocracia deduz que o mérito €
a medida de valorizagédo dos individuos na sociedade e, para Barbosa (2014), um
sistema meritocratico no servigo publico deve ser legitimo na pratica social, ou seja,
sair do discurso e entrar na pratica.

Vale destacar que o primeiro passo para que a avaliacdo de desempenho dos

servidores ocorra de forma a valorizar o mérito do individuo, € que ele conheca e
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entenda todo o processo pelo qual sera avaliado. Como ja tratado anteriormente, os
critérios de avaliagdo muitas vezes sdo desconhecidos pelos servidores e, de outro
lado, ndo ha capacitagao para os membros da comissao de avaliacao.

De acordo com pesquisa feita nas pautas das reunides pedagogicas ocorridas
nos anos de 2022 e 2023 na escola de estudo, ficou evidente que ndo ha um momento
de analise dos critérios de avaliagao. Portanto, a realizagdo de um treinamento sobre
os critérios e as etapas do processo se faz necessaria para uma avaliacdo de
desempenho mais justa e eficaz.

Cabe enfatizar que, “treinamento consiste em um processo educacional que é
aplicado de maneira sistematica e organizada, e por meio do qual as pessoas
aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em fungao de objetivos definidos”
(Chiavenato, 2021, p. 40). Ainda segundo o autor, o treinamento pode envolver
mudanc¢as de comportamento, como transmissao de informagdes e desenvolvimento
de conceitos. Assim, os participantes poderdo conhecer e entender os conceitos
acerca do processo de avaliagao de desempenho.

Pontes (2005) explica que um retorno acerca do resultado da avaliagdo de
desempenho é importante para a reflexao sobre a qualidade do trabalho desenvolvido
e serve também como ponto de partida para um planejamento da nova etapa. Ainda
conforme o autor, a comunicacao € fundamental para que o processo de avaliagao
cumpra seus objetivos. Destarte, a realizagao de uma reunido com todos os servidores
da escola para a apresentacdo e analise dos resultados obtidos pode ser uma
ferramenta que auxilie no aprimoramento do processo da avaliagao de desempenho.

Somente com a apresentacao dos resultados e do processo de avaliagcéo, os
servidores terdo mais conhecimento para tracar suas metas de trabalho. Parte desta
etapa da avaliacdo de desempenho, o preenchimento do PGDI, pode ser feita de
forma coletiva e embasada nos resultados das avaliagdes obtidas no ano anterior e
nas competéncias cobradas na avaliagdo de desempenho do diretor de escola,
conforme o Anexo J.

Desta forma, o Plano de Agao Educacional foi planejado em trés etapas: estudo
sobre a avaliagdo de desempenho, seus objetivos e critérios; apresentagcdo dos
resultados da avaliagdo do ano anterior; preenchimento das metas e acdes a serem
alcancadas e realizadas pelo servidor ao longo do ano, bem como seu
acompanhamento semestral. Com estas etapas, que serdo aprofundadas nos

proximos topicos, o processo de avaliacdo de desempenho sera aprimorado com
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vistas ao cumprimento do seu papel de contribuigdo para o desenvolvimento

profissional do servidor.

4.1 ESTUDO DAAVALIACAO DE DESEMPENHO, SEUS OBJETIVOS E CRITERIOS

A avaliagdo de desempenho dos servidores da SEE de Minas Gerais foi
instituida através da Lei Complementar n® 71, de 30 de julho de 2003. Apesar da data
longinqua da legislagdo, esta pesquisa concluiu que os servidores ainda néao
conhecem o processo e os instrumento de avaliagdo de desempenho. Desta forma, a
primeira etapa do Plano de Agao Educacional é um estudo da avaliacdo de
desempenho e seus instrumentos.

De acordo com Assaél e Pavez (2016), uma das caracteristicas do modelo de
avaliagdo de desempenho docente chileno é a avaliagdo explicita, ou seja, todos os
envolvidos com o processo o conhecem e os critérios de avaliacdo estao claros para
avaliadores e avaliados. Para Malheiros e Rocha (2014), quando a avaliagao de
desempenho ¢é feita de forma transparente, ou seja, quando o avaliado consegue
compreender as competéncias que precisa desenvolver, ocorre o desenvolvimento
profissional.

Por certo, iniciar o Plano de A¢do Educacional com o estudo da avaliagao de
desempenho sugere minimizar os problemas relatados pelos participantes das
entrevistas e do grupo focal. O desenvolvimento do PAE sera baseado no processo
Data Wise, que € um instrumento para organizagao de atividades de melhoria dividido
em trés etapas: preparar, investigar e agir (Boudett; City; Murnane, 2020).

Para este PAE, a etapa preparar sera de estudo, conhecimento e apropriagao
do processo e dos critérios da avaliagdo de desempenho. A etapa investigar sera a
apresentagao e a analise dos resultados obtidos pelos servidores no ciclo avaliatorio
do ano anterior. A etapa agir sera a construgdo do plano de metas e agdes dos
servidores, baseado nos resultados anteriores e nas metas a serem alcangadas pela
escola.

Esta subsecao sera destinada a primeira etapa do Plano de Acdo Educacional,
que tem como objetivo estudar o processo e os critérios da avaliagdo de desempenho.
Para isso sera utilizada a Cartilha de Avaliagdo de Desempenho elaborada pela SRE
de Juiz de Fora e SRE de Conselheiro Lafaiete, os Decretos Estaduais n° 44.559/2007
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e n° 43.764/2004, os termos de avaliacdo conforme os Anexos B, C, D, Ee F e a

tabela de competéncias de acordo com o Anexo J.

Quadro 18 — Sintese da primeira etapa do PAE

What (o qué?) Estudo sobre a avaliagao de desempenho, seus objetivos
e instrumentos.

Why (por qué?) Desconhecimento do processo de avaliagdo de
desempenho dos servidores por parte dos avaliados.

Where (onde?) No refeitério e nas salas 01, 02, 03, 04 e 05 da Escola
Estadual Quintino Bocaiuva.

When (quando?) No segundo dia escolar de 2025.

Who (por quem?) Equipe gestora, comissdo de avaliagao e servidores.

How (como?) Estudo em grupos sobre a avaliagdo de desempenho em
forma de seminario com a duragao de duas horas.

How much (quanto custara?) Nao havera custos.

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Comumente, o calendario das escolas estaduais de Minas Gerais prevé para o
inicio do ano dias de estudo, chamados dias escolares. Sendo assim, sugere-se que
a primeira etapa do PAE ocorra na segunda reunido do ano escolar.

Para a realizacdo do estudo da avaliacdo de desempenho, serdo feitos os
seguintes questionamentos acerca do assunto:

a) O que é a avaliagao de desempenho?

b) Quais sao os objetivos da avaliagdo de desempenho?

c) O que se avalia na avaliagédo de desempenho?

Para responder a estas perguntas, a escola, que tem em média 80 servidores,
sera dividida em 5 grupos, de forma que o primeiro respondera o questionamento “a”,
o segundo, o “b”, enquanto os trés restantes responderdo o item “c” com base em
analises de materiais diferentes.

O grupo 1 recebera o Topico 1 da cartilha de Avaliagdo de Desempenho
elaborada pelas SREs de Juiz de Fora e de Conselheiro Lafaiete, o grupo 2 recebera
o artigo 2°, do Decreto n° 44.559/2007, e artigo 4°, do Decreto n°® 43.764/2004, o grupo
3 recebera o Topico 11 da referida cartilha, o grupo 4 recebera os termos de avaliagao
de desempenho, conforme os anexos "B”, “C”, “D”, “E” e “F”, enquanto o grupo 5
recebera a tabela de competéncias da direcdo da escola conforme o anexo J. Cada
grupo recebera o seu material impresso para que se realize o estudo e o debate,
sendo solicitada a producdo de um consolidado para a apresentacdo a todos 0s

presentes.
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Os estudos e debates serao feitos de acordo com os assuntos e os materiais

relacionados no quadro a seguir.

Quadro 19 — Divisédo do estudo sobre avaliagdo de desempenho

Questéo Grupo Material Objetivo
Topico 1 da cartilha
de Avaliagao de No plenario, o grupo passara
O que ¢é a avaliagao Grupo 1 Desempenho para os demais o que € a
de desempenho? P elaborada pelas SREs | avaliagdo de desempenho,
de Juiz de Fora e de sua importancia
Conselheiro Lafaiete
No plenario, o grupo
Quais sdo os Artigo 2° do Decreto apres erltara 0s objetivos da
L o Avaliagcdo de Desempenho
objetivos da n°® 44.559/2007 e L o
o Grupo 2 . o Individual (ADI) e da Avaliagéo
avaliacado de artigo 4° do Decreto .
o Especial de Desempenho
desempenho? n° 43.764/2004 )
(AED), as relacionando com a
realidade vivida na escola
Topico 11 da cartilha No plenario. o arupo
de Avaliagao de P » 0 grup
apresentara o Plano de
Desempenho ~ .
Grupo 3 Gestao e Desenvolvimento
elaborada pelas SREs o
. Individual (PGDI) e como ele
de Juiz de Fora e de .
. . deve ser construido
Conselheiro Lafaiete
. Termos de Avaliacao No plenario, o grupo
O que se avalia na . s
e de Desempenho, apresentara os subcritérios em
avaliacao de Grupo 4 ; A id d |
desempenho? conforme os Anexos que os servidores da escola
- “B”, “C”, “D!!’ “EH e “F” Sao avallados
No plenario, o grupo
Tabela de apresentara uma correlacéo
competéncias da entre as competéncias
Grupo 5

direcao da escola,
conforme o Anexo “J”

atribuidas a direcdo da escola
e as metas a serem atribuidas
aos servidores da escola

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

A escolha deste estudo em forma de seminéario se deu, pois de acordo com

Chiavenato (2021):

Essa técnica tem por objetivo promover o desenvolvimento pessoal e
organizacional, de modo a viabilizar o alcance dos objetivos individuais
dos participantes da equipe, ao mesmo tempo em que séo atendidos
0s objetivos da organizacéo (Chiavenato, 2021, p. 132).

Assim, a aplicacdo da técnica de seminario pretende inferir aos participantes

uma aprendizagem significativa que contribua com o processo de avaliacdo de

desempenho.
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Ao fim do trabalho em grupo e da apresentacdo das conclusdes de cada
equipe, os servidores terdo a oportunidade de conhecer e aprender pontos
importantes da avaliacdo de desempenho. Esta etapa tem a previsao de duraciao de
duas horas, sendo 30 minutos para estudo e debate e 18 minutos para cada grupo
apresentar suas conclusdes e sera presidida pela diretora da escola. Os materiais
serao reproduzidos na escola, sem gerar custos para sua realizagao.

Apds a apresentacao, a diretora concluira esta etapa com a divulgacao de
meios de acesso a mais informacgdes acerca do tema, como: o endereco do site da
Diretoria de Avaliacdo de Desempenho; o modo de acesso a Cartilha utilizada no
estudo e; a apresentagao do cronograma de avaliagéo do ano vigente.

Esta primeira etapa do Plano de Agao Educacional visa suprir o
desconhecimento da avaliagdo, de seus objetivos e de seus critérios por parte dos
servidores que atuam na escola. Vale ressaltar que, apesar de servidores convocados
e contratados nao serem avaliados, estes também participardo do PAE, pois fazem
parte do processo educacional e devem estar atentos ao desenvolvimento profissional
independentemente de avaliagao formal.

A segunda etapa do PAE sera investigar. Para esta etapa, seréo utilizados os
resultados do ciclo avaliatério anterior dos servidores da escola, para analise e

reflexdo dos trabalhos desempenhados por estes.

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Feedback, ou retroinformacgao, € a etapa da avaliagdo em que se apresenta ao
servidor os motivos relacionados a atribuicido de sua nota, detalhando cada um dos
critérios, para que haja uma reflexdo do trabalho realizado para a promogao do seu
desenvolvimento profissional. O processo Data Wise prevé um feedback construtivo
como ferramenta para promover o aprimoramento continuo do servico prestado
(Boudett; City; Murnane, 2020).

O retorno da nota dos servidores da Secretaria de Estado de Educacao é feito
por meio eletrbnico, como tratado anteriormente. O servidor tem acesso a sua nota
através do site do SISAD e |a assina sua notificacdo do resultado, mas como colocado
nas entrevistas e no grupo focal, ndo ha na escola de estudo um trabalho de feedback

que proporcione aos servidores um momento de analise de sua nota.
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Pontes (2005) explica que a retroinformagao pode ser utilizada para que os
trabalhadores possam valorizar seus pontos fortes e buscar melhoria naqueles que
devem ser aprimorados. Para que realmente haja este momento de reflexdo, a
segunda etapa deste Plano de Agao Educacional € estudo e analise dos resultados
das avaliagcdes obtidas.

De acordo com o processo Data Wise, a fase de investigar € aquela em que se
deve lidar com os dados obtidos. Assim, a secretaria da comissdo de avaliacao
preparara graficos com os resultados das avaliagbes de acordo com os critérios de
avaliacdo para analise e debate.

Esta segunda etapa do PAE ocorrera no mesmo dia em que se dara a primeira
e utilizara como material a apresentagao dos graficos elaborados pela secretaria da
avaliacido de desempenho. A etapa sera dividida em dois momentos: um coletivo e
outro com a formagéo de grupos de acordo com os critérios de avaliagdo de cada

funcao exercida na escola.

Quadro 20 — Sintese da segunda etapa do PAE

What (o qué?) Analise dos resultados da avaliagdo de desempenho.

Why (por qué?) Falta de feedback das notas obtidas pelos servidores
avaliados como forma de reflexao do trabalho prestado.

Where (onde?) No refeitorio e nas salas 01, 02 e 03 da Escola Estadual
Quintino Bocaiuva.

When (quando?) No segundo dia escolar de 2025.

Who (por quem?) Equipe gestora e comissdo de avaliagdo, pedagoga e
servidores.

How (como?) Analise dos resultados obtidos pelos servidores da escola
na avaliagcido de desempenho do periodo avaliatério de
2024 e construcdo de mapas mentais acerca da ideia
central “desenvolvimento profissional’, trabalho com
duragao de duas horas.

How much (quanto custara?) N&o havera custos.

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Vale ressaltar, que os subcritérios do critério | (Desenvolvimento Profissional),
do critério Il (Relacionamento Interpessoal) e do critério Il (Compromissos) séo
comuns a todos os termos de avaliagdo, ou seja, estdo presentes nos termos de
avaliacdo dos professores, vice-diretores, assistentes de secretaria e especialistas.
Desta forma, a analise dos graficos sera feita de forma coletiva no primeiro momento.

Os graficos a seguir foram construidos de acordo com as notas obtidas pelos

servidores no ciclo avaliatorio de 2023. Apods o estudo a ser feito na primeira etapa do
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PAE, os servidores estarao mais familiarizados com os critérios em que sao/serao

avaliados e poderao fazer criticas importantes ao analisar os resultados.

Figura 5 - Grafico da média das notas obtidas pelos servidores em 2023 nos

critérios: Desenvolvimento Profissional, Relacionamento Interpessoal e

Compromissos
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4 - Total do critério - Nota maxima 15 pontos.
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Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Durante as apresentagdes dos trés primeiros graficos, de forma coletiva, sera
construido pelos participantes, um mapa mental que tera como ideia chave
“desenvolvimento profissional”. O mapa mental “é um diagrama utilizado para a gestéao
de informacdes [...], os mapas mentais tém como objetivo a representacdo do
pensamento e sdo organizados visualmente a partir de ideias” (Pinheiro, 2021, p. 7).
O escritor anda enfatiza que o0 mapa mental é uma ferramenta que auxilia na tomada

de decisao, o que sera util para a ultima etapa deste PAE.
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Além da ideia chave “desenvolvimento profissional”’, a comissao de avaliagao
fara questionamentos como: que acbes posso adotar para que 0s critérios de
avaliacdo contribuam para meu desenvolvimento profissional?; que acdes posso
adotar para que as notas obtidas ndo sejam menores no proximo ciclo avaliatorio?;
gue acbes posso adotar para elevar as notas dos critérios avaliados com menores
notas?. Este momento do Plano de A¢édo Educacional tera a duracdo de uma hora.

Feitos os questionamentos, a comisséo de avaliacao e a diretora da escola se
retirardo do refeitério para que os servidores avaliados tenham mais liberdade em
expor seus pensamentos de forma andnima para os avaliadores. Uma das pedagogas
da escola seguira no auxilio da construcdo do mapa mental.

Apoés a construcao coletiva deste mapa mental, ele sera enviado por e-mail e
por WhatsApp para os servidores, com o objetivo de auxiliar no preenchimento do
PGDI dos servidores. Para continuar a analise das notas obtidas, os servidores serdo
separados em grupos, de acordo com os termos de avaliacdo, pois o critério IV dos
termos de avaliacdo é diferente para os cargos existentes na escola.

Para analisar os préximos graficos, seréo formados trés grupos: o primeiro sera
formado pelos professores regentes de aula, ou seja, exercem a fungéo de lecionar
os conteludos aos alunos; o segundo sera formado pelos professores que estao fora
da regéncia de aulas, ou seja, em ajustamento funcional ou aqueles que estéo
atuando em programas da SEE/MG e; por fim, o terceiro formado pela secretaria,
pelos assistentes de secretaria e pelos auxiliares da educacdo. Vale ressaltar que os
vice-diretores e 0s especialistas participarao do segundo grupo e nao terdo um gréfico
especifico, pois formam um grupo pequeno, sendo necessario evitar a exposicao
pessoal de suas notas.

Os grupos se direcionarao a salas diferentes e receberdo em formato impresso
0s subcritérios do seu instrumento de avaliacdo para um melhor acompanhamento e
andlise das notas obtidas. Estes subcritérios estdo nos Anexos “B”, “E” e “F”. Os
gréaficos a seguir foram construidos de acordo com as notas obtidas pelos servidores
no ciclo avaliatorio de 2023 e serdo analisados pelos grupos que construirdo os mapas
mentais com a ideia chave “desenvolvimento profissional”. Esta acao tera a duracéo
de uma hora.

Mais uma vez, os membros da comisséo de avaliacdo, que estardao um em cada
grupo, lancardo questionamentos como: em que subcritérios estdo as maiores notas?;

em que subcritérios estdo as menores notas?; que acdes posso adotar para que sejam
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cumpridos os subcritérios?; que acdes posso adotar para que a analise dos
subcritérios contribua com meu desenvolvimento profissional?.

ApoOs lancarem os questionamentos, a comisséo de avaliacdo saira das salas
para a realizacdo do mapa mental pelos servidores. Esta acdo se dard para garantir
gue os servidores se sintam confortaveis para expor suas ideias e opinides, para isso,

em cada sala, um servidor sera escolhido para conduzir os debates.

Figura 6 - Grafico da média das notas obtidas pelos servidores em 2023 no critério
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Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Apds a construcdo dos mapas mentais, estes serdo enviados por e-mail e
WhatsApp como fonte de consulta para o preenchimento do PGDI dos servidores. O
preenchimento faz parte da ultima etapa deste Plano de Agao Educacional. Apds o

estudo da avaliagdo de desempenho, de seu processo e a analise dos resultados do
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ciclo avaliatério do ano anterior, o0 momento é de planejamento. Através do
preenchimento do Plano de Gestdo de Desenvolvimento Individual, os servidores

tragardo metas e agdes que contribuirdo com o desenvolvimento profissional.

4.3 ELABORAGAO DAS METAS E ACOES DO PLANO DE GESTAO DE
DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL

A avaliacdo de desempenho € um poderoso instrumento para que uma
instituicdo possa adequar suas metas e garantir que elas sejam alcangadas. Assim,
depois de estudar o processo de avaliagcdo de desempenho e analisar os resultados
obtidos pela escola, para que o processo tenha realmente um significado, é essencial
tracar metas e ag¢des que valorizem os pontos dos servidores que estdo gerando um
bom resultado e aprimorar os pontos em desenvolvimento.

Para Pontes (2005), a avaliacdo de desempenho tem como obijetivo
estabelecer metas e agdes, bem como acompanhar o que foi proposto, adequando
sempre que necessario o que foi acordado. Para Barbosa (2014), as empresas
publicas avaliam os servidores objetivando o desenvolvimento profissional e a

progress&o na carreira.

Quadro 21 — Sintese da terceira etapa do PAE

What (o qué?) Elaboracdo das metas e agdes do Plano de Gestdo de
Desenvolvimento Individual (PGDI).

Why (por qué?) Elaboracdo do PGDI sem a participacdo da diretora da
escola.

Where (onde?) No refeitério e nas salas 01, 02, 03, 04, 05. 06, 07, 08 e
09 da Escola Estadual Quintino Bocaiuva.

When (quando?) No terceiro dia escolar de 2025.

Who (por quem?) Equipe gestora, comissédo de avaliacdo e servidores.

How (como?) Preenchimento do PGDI de forma coletiva apds analise
dos mapas mentais construidos, dos critérios de
avaliacdo e do quadro de metas da diretora, com duracao
de quatro horas.

How much (quanto custara?) Nao havera custos.

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Desta forma, este Plano de Agao Educacional propde para sua etapa final a
fase do agir. De acordo com Boudett, City e Murnane (2020) esta € a fase em que s&o

definidas ag¢des que visam a melhoria do que ja se faz. Ainda para os autores, a
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tomada de decisdao baseada em dados pode se mostrar eficaz no aprimoramento do
trabalho desenvolvido.

Na terceira reunido do ano letivo, a direcdo conduzira o preenchimento da
segunda pagina do Plano de Gestdo de Desenvolvimento Individual (PGDI). Este
trabalho sera feito em grupos, sendo divididos por fungédo exercida na escola, e os
professores regentes de aulas sendo subdivididos em area do conhecimento. Desta
forma seréo feitos oito grupos, sendo eles:

e professores regentes de aulas da area de linguagens;

e professores regentes de aulas da area de humanas;

e professores regentes de aulas da area de ciéncias e suas tecnologias;

e professores regentes de aulas da area da matematica;

e professores atuando fora da regéncia;

e secretaria e os assistentes de secretaria;

e 0s especialistas e os vice-diretores;

e auxiliares de educagao basica, responsaveis pela limpeza da escola.

A direcao da escola providenciara a impressao dos mapas mentais construidos
na etapa anterior pelos servidores, os critérios de avaliagdo a que sao submetidos, as
competéncias da direcdo da escola que se relacionam com a sua fungao e entregara
para cada grupo.

O formulario Plano de Gestdo de Desenvolvimento Individual, conforme o
Anexo “I”, sera impresso pela direcdo e sera entregue para cada servidor. A primeira
pagina deste formulario sera preenchida individualmente, com a analise do servidor,
apontando seus pontos fortes de trabalho e aqueles que devem ser aprimorados. A
segunda parte do formulario sera preenchida em dois momentos: o primeiro
coletivamente com analise do material entreqgue para o grupo e; o segundo
individualmente, com metas e agdes pessoais. Para tanto, sera entregue para cada
servidor o seguinte quadro contendo as metas da escola de acordo com cada fungao
exercida, para auxiliar no preenchimento do PGDI.

Cada grupo analisara os mapas mentais e o Quadro 22 recebido, fazendo uma
relagdo entre estes, para 0 momento sera dedicado quarenta minutos. Depois de
debaterem o que serdo as metas coletivas, os servidores as indicardo no quadro as

metas e as acgdes. Este trabalho levara cinquenta minutos para ser concluido.
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Apods o preenchimento do quadro, cada grupo apresentara suas metas e agcdes
coletivas para a diregdo da escola e para a comissao de avaliagao, fazendo turnos de
apresentagdes de quinze minutos para cada grupo. Enquanto os grupos se
apresentam, os servidores podem preencher as metas individuais e a primeira pagina
do PGDI.

Quadro 22 — Metas e agdes do PGDI

(continua)

Professores regente de aulas, fora da regéncia, vice-diretores e especialistas
Metas da Escola Metas Metas Acdes
Coletivas | Individuais

Adota medidas para garantir a tempestividade do
lancamento de registros de dados e informagdes nos
sistemas oficiais da SEE (SIMADE; Diario Escolar Digital
- DED), orientando sua equipe e monitorando o processo
ao longo de todo o ano.

Garante a fidedignidade dos dados e informagdes
registradas nos sistemas oficiais da SEE (SIMADE;
Diario Escolar Digital - DED), de acordo com as normas
da SEE.

Acompanha periodicamente a frequéncia das turmas,
acessando regularmente aos sistemas oficiais da SEE
(SIMADE; Diario Escolar Digital - DED).

Adota medidas continuas para incentivar a permanéncia
dos estudantes na unidade escolar, realizando, em
conjunto com o(s) Vice-Diretor(es), visitas periddicas as
turmas e mantendo dialogo constante com as familias,
dentre outras estratégias.

Monitora as auséncias dos estudantes, orientando e
acompanhando sua equipe na implementacao de agdes
imediatas para a normalizacdo da frequéncia escolar,
em conformidade com a legislagdo vigente.

Acompanha regularmente o langamento de notas dos
estudantes, pelos docentes, nos sistemas oficiais da
SEE (SIMADE; Diario Escolar Digital - DED).

Orienta e monitora sua equipe quanto a adogcao de
estratégias para garantir a qualidade do processo de
ensino e aprendizagem, acompanhando, em conjunto
com o(s) Especialista(s) em Educagédo Basica, o
desenvolvimento do trabalho pedagdgico nas turmas.
Acompanha a realizacdo dos Conselhos de Classe,
identificando, juntamente com o(s) Especialista(s) em
Educacéao Basica, as demandas levantadas pela equipe
pedagogica e atuando para prover 0os meios e/ou
recursos necessarios para garantir a melhoria do
processo de ensino e aprendizagem.

Apoia o desenvolvimento da avaliagdo pedagdgica e
torna publica a evolugdo dos indicadores da unidade
para toda a comunidade escolar.
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tinuacao)

Propicia a realizacdo de avaliagdes diagnosticas
frequentes, a fim de verificar habilidades e competéncias
consolidadas pelos estudantes, induzindo o carater
diagnostico e formativo da avaliagdo como uma pratica
permanente em sua equipe pedagogica.

Mobiliza esforgos, alocando recursos fisicos, humanos
e/ou financeiros para execugdo das estratégias de
intervencdo pedagodgica aos estudantes com maior
defasagem de aprendizagem.

Professores regente de aulas, fora da regéncia, vice-diretores

e especialist

Metas da Escola

Metas
Coletivas

Metas
Individuais

Acbes

Promove e incentiva a participagao dos estudantes nas
avaliagcdes externas, com vistas a garantir que, no
minimo, 80% (oitenta por cento) dos discentes sejam
avaliados.

Orienta e acompanha o trabalho de sua equipe,
garantindo a legalidade, a autenticidade e a regularidade
do funcionamento da escola e da vida escolar dos
estudantes.

Zela pela manutengao dos bens patrimoniais, do prédio
e do mobiliario escolar, prezando continuamente pela
preservagdo €, quando necessario, atuando pela
recuperagao do patrimbnio.

Secretaria, assistentes de secretaria

Metas da Escola

Metas
Coletivas

Metas
Individuais

Acles

Apresenta os saldos financeiros existentes em contas
bancarias de movimentagdo de recursos publicos
destinados a projetos e atividades educacionais,
apurados no ultimo dia de cada més do exercicio
financeiro.

Comunica a SRE a necessidade de intervencao na rede
fisica da escola e realiza, quando autorizado pela SRE,
servicos de manutencao da infraestrutura, para garantir
boas condicbes dos espacos escolares.

Zela pela manutengao dos bens patrimoniais, do prédio
e do mobiliario escolar, prezando continuamente pela
preservacdo e, quando necessario, atuando pela
recuperagao do patriménio.

Apresenta os saldos financeiros existentes em contas
bancarias de movimentagdo de recursos publicos
destinados a projetos e atividades educacionais,
apurados no ultimo dia de cada més do exercicio
financeiro.

Garante a boa gestao da alimentacgao escolar, no que diz
respeito a aquisicdo, a conservagdo de géneros
alimenticios e a aplicagdo das orientagcbes da SEE
quanto a merenda escolar.

Organiza o quadro de pessoal e o quadro de horario, de
acordo com as normas, orientacdes e prazos da SEE.
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(concluséo)

Reune os servidores efetivos da escola, no periodo de
planejamento do ano escolar subsequente, para a
distribuir todos os cargos e fungdes da unidade de ensino,
registrando em ata a atribuicdo de turmas e/ou aulas.

Cadastra, tempestivamente, no Sistema de Designacao
de Pessoal - SYSADP, a solicitagdo de vagas em cargo
vago ou substituicdes necessarias, de acordo com os
limites do comporta da escola.

Secretaria, assistentes de secretaria

Metas da Escola

Metas
Coletivas

Metas
Individuais

Acodes

Divulga os instrumentos de avaliacdo de desempenho e o
cronograma do processo, estabelecido anualmente pela
SEE, a todos os servidores avaliados na unidade escolar.

Elabora o PGDI, em conjunto com cada servidor avaliado,
registrando as metas acordadas e as acbes de
desenvolvimento e realiza o0os acompanhamentos
periddicos, conforme frequéncia e cronograma
estabelecido pela SEE, promovendo feedbacks que
visem ao desenvolvimento dos servidores de sua equipe.

Acompanha regularmente os servidores em estagio
probatorio na unidade escolar, adotando
tempestivamente as medidas legais previstas para
apuracao da aptidao e da frequéncia, até a conclusao do
estagio, com a emissao do Parecer Conclusivo.

Controla a frequéncia dos servidores, zelando pela
fidedignidade dos registros de ponto, bem como pelo
cumprimento dos deveres legais de assiduidade e
pontualidade.

Assegura o preenchimento e o envio tempestivo do
Relatorio de Pagamento e da Guia de Ocorréncia para a
SRE, responsabilizando-se, juntamente com o Secretario
Escolar e/ou o Inspetor Escolar, pela veracidade das
informagdes contidas nos documentos, relativas a
frequéncia e a vida funcional dos servidores em exercicio
na escola.

Mantém regulares e atualizados os registros da vida
funcional do servidor em meios fisicos e nos sistemas.

Auxiliares de educacédo basica

Metas da Escola

Metas
Coletivas

Metas
Individuais

Acodes

Zela pela manutengao dos bens patrimoniais, do prédio e
do mobiliario escolar, prezando continuamente pela
preservacdo e, quando necessario, atuando pela
recuperagao do patriménio.

Garante a boa gestédo da alimentagao escolar, no que diz
respeito a aquisicdo, a conservagdao de géneros
alimenticios e a aplicacido das orientacbes da SEE quanto
a merenda escolar.

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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Como o PGDI dos servidores efetivos deve ser inserido no SISAD, sera
solicitado que eles preencham no formato Word e enviem para o e-mail institucional
da escola. Como é previsto para o més de julho de cada ano avaliatorio, o primeiro
acompanhamento de metas e ag¢des acordadas, este Plano de Acao Educacional
prevé uma reunidao na penultima semana do més de junho para analise e readequacao
das metas acordadas, sendo utilizada a reunido coletiva semanal constante do
calendario escolar, referente a horas de Modulo 1.

Os servidores fardo uma autoavaliacdo do que foi alcangado até aquela data e
junto com a direcao farao ajustes necessarios para o desenvolvimento do trabalho do
restante do ciclo avaliatorio.

Na segunda semana do més de novembro, utilizando as horas de Modulo 11, os
servidores apontardo o que foi alcangado das metas propostas, fechando o segundo
acompanhamento do PGDI e, de acordo com este, a comissao executara a avaliagao
de desempenho conforme o cronograma da Secretaria de Estado de Educacéo.

A realizacdo de cada etapa do presente Plano de Ac¢do Educacional é
fundamental para auxiliar no sucesso da avaliagdo de desempenho dos servidores da
Escola Estadual Quintino Bocaiuva e, assim, garantir a efetividade da avaliagao,
promovendo o desenvolvimento profissional do servidor e a melhoria da qualidade dos
servicos prestados pela instituicao de ensino.

Para que a avaliagéo seja eficaz, € necessario planejamento, proposi¢cao de
metas, acompanhamento do servigo realizado e o estudo de um feedback com os
servidores. Desta forma, este PAE espera ajudar a minimizar os problemas quanto ao
processo de avaliagao de desempenho, aprimorando a conducéo das etapas a serem

realizadas conforme o cronograma a ser seguido.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A avaliacdo de desempenho dos servidores da Secretaria de Estado de
Educacdo de Minas Gerais foi implementada em 2003 como uma das ag¢des do
programa Choque de Gestao, seguindo as tendéncias internacionais de implantagao
de modelos de gestdo que visava a eficiéncia administrativa. Estes modelos
buscavam dar a sociedade uma melhor qualidade de prestacao de servigos, bem
como prestar contas do dinheiro publico empregado nas instituicbes publicas.

O programa Choque de Gestédo tinha como objetivo reduzir gastos publicos,
aumentar a transparéncia e aprimorar a prestacao de servigos publicos. O Choque de
Gestado passou por trés geragdes, mas a segunda, denominada “Estado para
Resultados”, € a que merece destaque na presente pesquisa, pois foi nesta que o
governo langou a gestdo por resultados. Nela o governo tragcava metas e pactuava
resultados com as unidades administrativas e, uma das medidas tomadas, foi o
alinhamento da avaliagdo de desempenho individual as metas a serem alcancadas
em cada instituigao.

A Avaliacdo de Desempenho Individual foi implementada pela Lei
Complementar n° 71, de 30 de julho de 2003, e seus decretos regulamentares, de
modo que alcangou 61 6rgaos e entidades, atingindo cerca de 100 mil servidores
estaduais. Para Vilhena et al. (2006) a implementagao da avaliagdo de desempenho
teve dificultadores por ser uma politica em estagio inicial e pela visdo de que seu
objetivo seria punitivo, ou seja, que seria utilizada para a exoneragédo dos servidores
que nao seguissem exatamente a agenda governamental. Ainda de acordo com a
autora, para sanar os problemas apresentados, foram necessarias capacitacoes e
didlogos com os 6rgaos e entidades que precisaram implantar o programa.

Para que a avaliagdo de desempenho ndo fosse vista apenas como um
instrumento de punicdo, foi implantado na Secretaria de Estado de Educacgao o Plano
de Carreira, que utiliza as notas obtidas pelos servidores como um dos quesitos para
a evolucao na carreira. A carreira dos servidores da SEE/MG tem sua evolugéo vertical
e horizontal, denominadas promogao e progressao respectivamente. A promogao da
carreira do servidor, se da com a comprovagao de cinco anos de efetivo exercicio,
cinco avaliagdes de desempenho satisfatérias, bem como a qualificagédo académica
exigida, enquanto a progressao ocorre com a comprovagao de dois anos de efetivo

exercicio e duas avaliacdes de desempenho satisfatérias.
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Vale ressaltar que o objetivo do plano de carreira é fomentar o desenvolvimento
profissional do servidor, assim como € a meta da avaliagdo de desempenho, a qual
visa, além de o desenvolvimento profissional, busca também o aprimoramento do
desempenho do servidor.

A avaliacdo de desempenho ¢€ realizada em etapas de acordo com o
cronograma elaborado pela Secretaria de Estado de Educagao de Minas Gerais.
Estas etapas sao: preenchimento de metas e agdes; acompanhamento periddico do
desempenho; realizacdo de entrevista, se requerida pelo servidor ou solicitada pela
comissao; preenchimento do termo de avaliagao; notificagcdo ao servidor quanto ao
resultado de sua avaliagao.

A Escola Estadual Quintino Bocaiuva, escola de estudo, € uma instituicido de
médio porte, ou seja, atende em média 780 alunos, oferecendo os anos finais do
Ensino Fundamental e o Ensino Médio completo. A escola apresenta em seu quadro
de pessoal aproximadamente 39 servidores efetivos, que passam pelo processo de
avaliacao de desempenho, e 38 servidores convocados/contratados que nao estao
sujeitos a avaliagao de desempenho.

A realizacao de todas as etapas da avaliacdo de desempenho na escola foi o
ponto de partida utilizado para analisar o processo de avaliagao e verificar que os
objetivos de aprimorar o desempenho profissional do servidor e identificar agdes para
o seu desenvolvimento profissional ndo estavam sendo cumpridos.

Com base nas documentacgdes analisadas, ndo foram encontrados momentos
de discusséao, analise ou reflexdo da avaliacdo de desempenho realizada na escola,
ou de seus resultados. Desta forma, a presente pesquisa procurou responder a
questdo: Como a gestdo da Escola Estadual Quintino Bocaiuva pode utilizar os
resultados da avaliacdo de desempenho de seus servidores para promover o
desenvolvimento dos profissionais da instituicdo de ensino?

Para responder esta questao, a presente pesquisa buscou referenciais teéricos
para auxiliar a identificacdo e analise dos principais entraves que impedem que 0s
resultados das avaliagbes sejam utilizados de maneira a colaborar com o
desenvolvimento profissional dos servidores da escola.

A pesquisa caracterizou-se como um estudo de caso com abordagem
qualitativa e foi desenvolvida em trés eixos: a responsabilizacdo nas politicas publicas

e a meritocracia; métodos de avaliagdo de desempenho; avaliacdo de desempenho
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do servidor publico. Visando reforgar, os referenciais teéricos sustentaram a premissa
da importancia da avaliagao de desempenho e o cumprimento de seus objetivos.

Cubas (2010) ensina que o accountability pode ser definido como
responsabilidade do governo de prestar contas de suas politicas publicas. Esta
responsabilizacéo esta diretamente relacionada com a avaliagao de desempenho do
servidor publico, pois ela € uma ferramenta de prestagao de contas da qualidade do
servico prestado a sociedade.

Vale ressaltar que a responsabilizagdo na educagao € uma forma de garantir
gue a execucao de politicas educacionais vise a melhoria constante da qualidade da
educacao e nao deve ser confundida com culpabilizagao dos atores de implementacéao
da politica, acaso ocorra o fracasso desta.

Avaliar pessoas € complexo e, de acordo com (Barbosa, 2014), ndo € o mesmo
que avaliar a produgdo de maquinas e requer uma politica de relagcdes pessoais
consolidadas. Ainda para a autora, a avaliagdo de desempenho deve ser baseada nos
meéritos dos servidores, levando em consideracao o ambiente de trabalho e a realidade
vivenciada por cada servidor.

De certo, avaliar faz parte de todo processo que busca melhoria de qualidade
e, para Pontes (2005), a avaliagao de desempenho é uma forma de manter um
contrato entre o trabalhador e a instituicdo quanto aos resultados almejados de modo
que a escolha do método de avaliacdo e seu estudo pelos lideres é essencial para
que ela seja eficiente e eficaz.

A chegada da avaliagdo de desempenho na esfera publica ocorreu devido as
demandas sociais e a cobranca da sociedade por uma gestdo mais eficiente dos
recursos publicos. Assim, a avaliacdo surge como ferramenta para medir o alcance
dos objetivos governamentais, aprimorar os servigos publicos prestados e garantir o
uso eficiente dos recursos.

A avaliagado também é utilizada para a concesséo da estabilidade, em que o
servidor passa do periodo probatorio alcangando o titulo de servidor publico estavel.

De acordo com Lotta (2002), a avaliagdo de desempenho pode proporcionar o
desenvolvimento profissional e pessoal dos funcionarios, pois ela retrata suas
deficiéncias e aptidées, dando base para planejamento de capacitagbes e
treinamentos que possam suprir as deficiéncias encontradas.

Na pesquisa de campo realizada, os participantes puderam expor suas

vivéncias e pontos de vista acerca do processo de avaliacido de desempenho. Foram
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feitas duas entrevistas, uma individual com a diretora da escola e uma coletiva, com
a comissao de avaliagdo. Foi realizado também um grupo focal com seis servidores
que foram avaliados em 2023.

Os participantes pontuaram problemas acerca do processo de avaliacdo, como
falta de conhecimento do processo, falta de um trabalho de feedback com os
servidores avaliados, a distorcdo da finalidade da avaliagdo de desempenho e a
maneira como recebem as notas obtidas nas avaliagcdes. De acordo com eles, a
avaliacdo de desempenho é utilizada apenas para a evolugao da carreira, sem cumprir
seu objetivo de fomentar o desenvolvimento profissional. Ainda de acordo com os
participantes, a avaliagao € necessaria, mas se faz necessaria uma alteragao do seu
processo de aplicagao.

Desta forma, o Plano de Agédo Educacional (PAE) do presente trabalho buscou
reformular, dentro das legislagdes vigentes, o processo de avaliagdo de desempenho,
trazendo para o inicio de cada ano do ciclo avaliatério, um estudo sobre o processo a
ser realizado. O objetivo deste estudo € aumentar a comunicagao entre avaliador e
avaliado, o que contribui para uma avaliagao eficiente.

A segunda etapa do PAE € a apresentagao e a analise dos resultados obtidos
pelos avaliados no ano anterior, de forma a possibilitar a reflexao sobre os pontos
positivos e aqueles que merecem ser melhorados no desempenho do servidor. Esta
etapa tem por objetivo fomentar o desenvolvimento profissional dos servidores, uma
vez que a analise de seu desempenho e a busca por melhorias no exercicio de sua
fungao resulta em aprimoramento dos servigos prestados.

A etapa seguinte consiste na elaboragcdo das metas e acbes a serem
desenvolvidas ao longo do ano. Estas serdao elaboradas de acordo com o estudo
realizado sobre o processo de avaliacao e os resultados obtidos pelos avaliados com
o objetivo de valorizar as agdes que foram bem-sucedidas e aprimorar aquelas que
apresentam deficiéncias.

O PAE apresentado ainda prevé duas reunides de acompanhamento das metas
acordadas, sendo uma delas em junho e outra em novembro. O primeiro
acompanhamento tem como objetivo analisar o que foi desenvolvido e se ha
necessidade de ajustes para o cumprimento das metas acordadas. O segundo
acompanhamento sera de avaliagao do que foi desenvolvido, ou ndo a fim de dar base
a comissao de avaliagcao para proceder com o preenchimento do termo de avaliagéo,

analisando cada critério conforme as metas, as a¢des propostas e seus resultados.
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Desta forma, o Plano de Acdo Educacional apresentado busca sanar os
principais entraves encontrados para que os resultados das avaliagbes de
desempenho possam ser utilizados de forma a contribuir com o desenvolvimento
profissional dos servidores da Escola Estadual Quintino Bocaiuva. Esperamos, com
este trabalho, contribuir para a melhoria da qualidade dos servigcos prestados pela
escola, utilizando a avaliagao de desempenho como instrumento de desenvolvimento

profissional dos servidores lotados nesta instituicao.
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APENDICE A - Roteiro para a entrevista coletiva com a comissio de avaliagio

de desempenho e com a diretora da escola

1) Pergunta disparadora: De que forma a avaliagdo de desempenho pode ser
importante para o funcionamento e o aprimoramento dos servigos prestados pelo
Estado?

2) Para vocé, a avaliagdo de desempenho de servidores da educagao deve ser vista
de forma diferente das demais carreiras da administragao publica estadual?

3) Para vocé, qual é a diferenca entre os termos responsabilizagao e culpabilizagdo?
4) Vocé considera a avaliagédo de desempenho como uma forma de prestagdo de
contas do servico prestado para a Secretaria de Estado de Educacao?

5) Como os objetivos da avaliagcdo de desempenho dos servidores da Secretaria de
Estado de Educacgao sao alcangcados?

6) Como é realizado o processo de avaliagdo de desempenho? Quais os desafios
enfrentados pela equipe? E os pontos positivos?

7) Para vocé a avaliagao de desempenho ocorre de forma a valorizar as competéncias
e capacidades de cada servidor?

8) Vocé recebeu alguma capacitagao para a realizagdo do processo de avaliagdo de
desempenho?

9) Existe ou esta previsto na escola um momento de feedback com os servidores
avaliados? Se positivo, como acontece?

10) De que forma um feedback dos resultados obtidos na avaliacdo de desempenho
dos servidores poderiam contribuir para a promocao do seu desenvolvimento
profissional? Poderia dar exemplos praticos em que o feedback seria importante para
o planejamento do trabalho a ser desenvolvido pelo servidor?

11) Como poderiam ser feitos os feedbacks com os servidores?

12) Que sugestdes vocé pode dar para que a avalicdo de desempenho cumpra seus
objetivos, principalmente o de promover o desenvolvimento profissional dos

servidores?
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APENDICE B - Roteiro para o grupo focal com os servidores avaliados

1) Apresentagéao dos servidores com fungao, tempo de servigo no estado e na escola.
2) Para vocés por que surgiu a avaliacdo de desempenho?

Pergunta dirigida a servidores presentes que tomaram exercicio na SEE antes de
2004: Houve alguma alteracdo em seu trabalho com a chegada da avaliacdo de
desempenho?

3) Na visado de vocés, para que serve a avaliagdo de desempenho? Em que situagdes
ela é utilizada?

4) Como vocés se sentem ao ser avaliados?

5) O que vocés acham dos critérios de avaliacdo que sao utilizados?

6) Algum de vocés ja receberam um feedback da sua avaliagdo? Como foi?

7) Como um feedback pode contribuir para a promog¢do do desenvolvimento
profissional dos servidores da escola?

8) Que sugestbes vocés dariam para que a avaliagdo de desempenho cumpra seu

papel de promocdo do desenvolvimento profissional dos servidores da escola?



ANEXO A — Plano De Gestdo de Desenvolvimento Individual PGDI

ESTADO DE MINAS GERAIS
SECRETARIA DE ESTADO DE EDUCAGCAO

ANEXO |
(a que se refere a Resolugao SEPLAG/SEE n° 7110, de 06 de julho de 2009)

PLANO DE GESTAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL
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1- IDENTIFICACAO DO SERVIDOR AVALIADO

Nome: Masp

Cargo/Disciplina/Fungao: N° Cargo/admissao:

Unidade de Lotagao (Superintendéncia da Unidade Central ou | Diretoria/Escola:
Regional)

2- IDENTIFICACAO DA CHEFIA IMEDIATA

Nome: Masp
Cargo: Unidade de Exercicio:
3 — PERIODO AVALIATORIO OU ETAPA DE AVALIAGAO: / / a / /

4 — DIAGNOSTICO

Qualidades do servidor que contribuem para desempenho satisfatério (auto-avaliagao do servidor)

Dificuldades do servidor que interferem no desempenho (auto-avaliagao do servidor)

5 - INFORMACOES SOBRE AS CONDIGOES DE TRABALHO

Data: / /

Assinatura Servidor / MASP Assinatura Chefia / MASP
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METAS

AGOES

ACOMPANHAMENTO DO RESULTADO DA META

1° MOMJENTO 2° MOMIJENTO
DATA DATA
N S S 7 S
LEGENDA LEGENDA

OBSERVACAO

TwomoscwBNNIES

A

chefia

servidor

Legenda:

A - Executou as agbes e alcangou a meta

B - Executou as agoes e alcangou parcialmente a meta

C - Executou as agoes e ndo alcangou a meta

D - Executou parcialmente as agoes e ndo alcangou a meta

E - Nao executou as agbes e ndo alcangou a meta
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ANEXO B - Instrumento de Avaliagao (Professor)

ESTADO DE MINAS GERAIS i
SECRETARIA DE ESTADO DE EDUCACAQ

TERMO DE AVALIAGAO -PARTE I
ANEXO V - INSTRUMENTO DE AVALIACAO

Servidor: Masp:
Cargo/Disciplina: N° adm.:
Escola Estadual: Cod.:
Lotagao Periodo/Etapa: [/ a b
SRE
Cargo: Professor da Educacao Basica — PEB
CRITERIO | - DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL :):;5 Peso | Total
Participa de grupos de estudos, reunides pedagdgicas, cursos, eventos e
1 |palestras disponibilizados pelo sistema; estuda e se orienta pelos 2 0
materiais institucionais da SEE e outros.
> Compartilha conhecimentos, informacdes, dificuldades, solucdes e j B
praticas exitosas que agregam valor ao trabalho.
SUBTOTAL - 15 pontos 0
CRITERIO Il - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL :)tas‘r’ Peso | Total
Relaciona-se cordialmente com todos do seu ambiente de trabalho e com
1 0 publico em geral, cumpre as normas legais e as decisées pactuadas ou 1 5
emanadas das insténcias hierarquicas, agindo segundo os principios
éticos que norteiam a administracéo publica.
> Respeita a diversidade, adotando préticas inclusivas e éticas no 1 0
relacionamento com a comunidade e com os alunos em sala de aula.
Participa do trabalho de equipe e das acdes da escola que envolvem
3 |interacdo com as familias e alunos, contribuindo para o desenvolvimento 1 0
das atividades de aprendizagem, recreagéo e convivéncia.
SUBTOTAL - 15 pontos 0
CRITERIO Il - COMPROMISSOS PROFISSIONAL E INSTITUCIONAL :):;5 Peso | Total
Cumpre com responsabilidade suas atribuicdes e atende as normas da
1 T ~ i . . - ) 2 0
administracéo publica relativas a assiduidade e pontualidade.
5 Participa de projetos e acdes coletivas e da realizacdo das avaliacbes 1 0
internas e externas da aprendizagem dos alunos.
3 |Zela pela conservacéo de todo o patriménio publico da instituic&o. 1
SUBTOTAL - 20 pontos




ESTADO DE MINAS GERAIS .
SECRETARIA DE ESTADO DE EDUCACAO

TERMO DE AVALIACAO -PARTE Il
ANEXO V - INSTRUMENTO DE AVALIAGAO

Servidor: Masp:
Cargo/Disciplina:
Escola Estadual: Cod.:
Lotacao Periodo/Etapa: [ a

SRE

N° adm.:
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Cargo: Professor da Educacao Basica - PEB

CRITERIO IV - HABILIDADES TECNICAS E PROFISSIONAIS

1a5
pts.

Peso

Total

Planeja seu trabalho, participa da construcdo do Projeto Pedagdgico da
escola, elabora e executa o planejamento didatico anual e planos de aulas
observando as diretrizes curriculares estaduais.

Analisa e utiliza os resultados de avaliacbes internas e externas para
diagnosticar os niveis de aprendizagem dos alunos, avaliar a eficacia do
ensino e implementar intervencdes pedagdgicas, quando necessario.

Facilita a aprendizagem utilizando materiais didaticos e processos
pedagogicos que estimulam e desafiam os alunos na superacéo das
dificuldades.

Apresenta aos pais ou responsaveis os resultados das avaliagcbes de
aprendizagem e os indicadores do desenvolvimento do aluno e busca
caminhos para superar dificuldades identificadas.

Desenvolve eficiente gestdo de sala de aula, cria ambiente propicio ao
desenvolvimento da aprendizagem e de relacdes humanas saudaveis,
orienta os alunos quanto a necessidade de organizacdo, limpeza e
conservacdo dos equipamentos, mobiliario e do prédio escolar.

Cria novas oportunidades de aprendizagens e avaliacdes para os alunos
com desempenho insatisfatorio, para que todos possam aprender
efetivamente o que foi ensinado.

Compromete-se com a aprendizagem de todos os seus alunos,
esclarecendo duvidas, orientando e corrigindo, individual e coletivamente,
os trabalhos escolares e deveres de casa e presta atendimento
diferenciado aos alunos com mais dificuldades.

Apresenta atitude positiva em relacéo a capacidade de aprendizagem dos
alunos e é capaz de reconhecer talentos e de promover o
desenvolvimento da autoconfianga e autoestima.

Obtém bons resultados de aprendizagem de seus alunos evidenciados
pelas avaliacdes internas, realizadas pela escola, e por avaliacdes
externas.

SUBTOTAL - 50 pontos

PONTUACAO TOTAL




ANEXO C - Instrumento de Avaliagao (Vice-diretor)

ESTADO DE MINAS GERAIS .
SECRETARIA DE ESTADO DE EDUCACAO

TERMO DE AVALIAGCAO - PARTE II
ANEXO VII - INSTRUMENTO DE AVALIAGAO
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Servidor: Masp:
Cargo: N° adm:
Escola Estadual: Cadigo:
Lotac&o Periodo/Etapa: __ /[ a_ [ |
SRE
Cargo: Vice-Diretor de Escola
CRITERIO | - DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL :)tas . Peso | Total
Participa de grupos de estudos, reunides pedagdgicas/administrativas, cursos,
1 |eventos e palestras disponibilizados pelo sistema e estuda e se orienta pelos 2 0
materiais institucionais da SEE e outros.
2 Compartilha conhecimentos, informacées, dificuldades, solucdes e praticas 1 0
exitosas que agregam valor ao trabalho.
SUBTOTAL - 15 pontos 0
CRITERIO Il - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL :):; - Peso | Total
Relaciona-se cordialmente com todos do seu ambiente de trabalho € com o
1 publico em geral, cumpre as normas legais € as decisdes pactuadas ou 1 0
emanadas das instancias hierarquicas, agindo segundo os principios éticos
que norteiam a administracéo publica.
Respeita a diversidade, adotando praticas inclusivas e éticas no
2 : : 1 0
relacionamento em seu ambiente de trabalho.
3 Contribui para a interacdo das equipes de trabalho, articuando com os 1 0
diferentes setores da unidade administrativa a realizacdo das atividades.
SUBTOTAL - 15 pontos 0
CRITERIO Il - COMPROMISSOS PROFISSIONAL E INSTITUCIONAL :)tass Peso | Total
Cumpre com responsabilidade suas atribuicbes e atende as normas da
1 e e 5 S ; 2 0
administracdo publica relativas a assiduidade e pontualidade.
Colabora e participa das atividades, acdes coletivas e comissdes de trabalho
2 . L 1 0
de interesse da escola, contribuindo para alcance das metas pactuadas.
3 |Zela pela conservacgéo de todo o patriménio publico da instituicéo. 1 0
SUBTOTAL - 20 pontos 0




ESTADO DE MINAS GERAIS .
SECRETARIA DE ESTADO DE EDUCAGAO

TERMO DE AVALIAGAO - PARTE II
ANEXO VII - INSTRUMENTO DE AVALIAGAO
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Servidor: Masp:
Cargo: N° adm:
Escola Estadual: Cadigo:
Lotacéo Periodo/Etapa: ___ /___/ a__ |1
SRE
Cargo: Vice-Diretor de Escola
CRITERIO IV - HABILIDADES TECNICAS E PROFISSIONAIS :); . Peso| Total
Participa da elaboracéo e execucéo do planejamento, acompanha a execugao
do projeto pedagdgico ou do plano de acéo da escola, visando a melhoria da 1 0
qualidade do ensino e da aprendizagem.
Analisa 0s dados e informacdes e propde intervencbes
administrativas/pedagdgicas, auxiliando nas decisdes do Diretor para melhoria 1 0
dos processos de trabalho.
Articula as relacdes entre servidores e equipes, age com iniciativa e
proatividade na resolucéo de problemas e coordena as equipes na auséncia da 2 0
chefia.
Atende tempestivamente as solicitagcdes da chefia, da suporte técnico a gestao 1 0
escolar e acompanha o trabalho das equipes de trabalho.
Orienta a equipe a utilizar, com economicidade, os materiais de consumo
disponiveis e zela pela conservacdo e movimentacdo de equipamentos e 1 0
mobiliario, solicitando reposicdo ou manutencdo, quando necessario.
Conhece e se compromete com todos os processos e rotinas de trabalho da
Diretoria, demonstrando disponibilidade para assumir as funcdes delegadas e 1 0
prestar esclarecimentos sempre que solicitado.
Auxilia efetivamente nas acdes de aprimoramento profissional e
reconhecimento de talentos para promover o desenvolvimento da auto- 1 0
confianca e auto-estima das equipes.
Obtém bons resultados de aprendizagem dos alunos de sua escola
evidenciados pelas avaliagdes internas, realizadas pela escola, e por 2 0
avaliacbes externas.
SUBTOTAL - 50 pontos
PONTUAGAO TOTAL
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ANEXO D - Instrumento de Avaliagao (Especialista)

ESTADO DE MINAS GERAIS .
SECRETARIA DE ESTADO DE EDUCACAO

TERMO DE AVALIAGCAO - PARTE Il
ANEXO VI - INSTRUMENTO DE AVALIACAO

Servidor: Masp:
Cargo: N° adm:
Escola Estadual: Cadigo:
Lotacdo _ Periodo/Etapa: ___ /| [/ a [/
SRE
Cargo: Especialista da Educacao Basica - EEB
CRITERIO | - DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL :);5 Peso | Total
Participa de grupos de estudos, reunides pedagdgicas, cursos, eventos e
1 |palestras disponibilizados pelo sistema; estuda e se orienta pelos 2 0
materiais institucionais da SEE e outros.
5 Compartilha conhecimentos, informacdes, dificuldades, solu¢cdes e 1 0
praticas exitosas que agregam valor ao trabalho.
SUBTOTAL - 15 pontos 0
CRITERIO Il - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL :);5 Peso | Total
Relaciona-se cordialmente com todos do seu ambiente de trabalho e com
1 0 publico em geral, cumpre as normas legais e as decisdes pactuadas ou 1 0
emanadas das instancias hierarquicas, agindo segundo os principios
éticos que norteiam a administracéo publica.
2 Respeita a diversidade, adotando praticas inclusivas e éticas no ] 6
relacionamento com a comunidade e com os alunos em sala de aula.
Participa do trabalho de equipe e das acbes da escola que envolvem
3 |interacéo com as familias e alunos, contribuindo para o desenvolvimento 1 0
das atividades de aprendizagem, recreacéo e convivéncia.
SUBTOTAL - 15 pontos 0
CRITERIO lll - COMPROMISSOS PROFISSIONAL E INSTITUCIONAL :);_5 Peso | Total
Cumpre com responsabilidade suas atribuicdes e atende as normas da
1 < i e : 3 <o : 2 0
administracé&o publica relativas a assiduidade e pontualidade.
5 Participa de projetos e acbes coletivas e da realizacdo das avaliacdes 1 0
internas e externas da aprendizagem dos alunos.
3 |Zela pela conservacao de todo o patriménio publico da instituicéo. 1 0
SUBTOTAL - 20 pontos 0




ESTADO DE MINAS GERAIS .
SECRETARIA DE ESTADO DE EDUCACAO

TERMO DE AVALIACAO - PARTE Il
ANEXO VI - INSTRUMENTO DE AVALIACAO

Servidor: Masp:
Cargo:
Escola Estadual:
Lotacdo Periodo/Etapa: ___ / [/ a

N° adm:
Codigo:

/

/
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SRE

Cargo: Especialista da Educacao Basica - EEB

CRITERIO IV - HABILIDADES TECNICAS E PROFISSIONAIS

1a5
pts.

Peso

Total

Planeja seu trabalho, participa da construcdo do Projeto Pedagdgico da
escola e orienta o planejamento didatico anual e planos de aula dos
professores observando as diretrizes curriculares estaduais.

Orienta e acompanha o professor no uso de recursos informacionais e de
materiais didaticos, no desenvolvimento de diferentes metodologias,
visando a aprendizagem do aluno.

Coordena a analise e avaliacdo dos resultados educacinais, identifica os
niveis de aprendizagem dos alunos, propde e acompanha a
implementacéo das intervengcdes pedagdgicas necessérias.

Apresenta aos pais ou responsaveis os resultados de avaliacdes de
aprendizagem e os indicadores do desenvolvimento do aluno e busca
caminhos para superar dificuldades identificadas.

Participa da gestdo escolar colaborando nas tarefas que |he forem
delegadas, especialmente aquelas relacionadas & avaliacéo dos
discentes e equipe de servidores da escola .

Coordena o Conselho de Classe, as reunides do modulo Il e demais
reunides voltadas para o desenvolvimento dos alunos e a formacgé&o
profissional do corpo docente.

Obtém bons resultados de aprendizagem dos alunos de sua escola
evidenciados pelas avaliacdes internas, realizadas pela escola, e por
avaliacdes externas.

SUBTOTAL - 50 pontos

PONTUAGCAO TOTAL
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ANEXO E - Instrumento de Avaliagao (Secretaria)

ESTADO DE MINAS GERAIS .
SECRETARIA DE ESTADO DE EDUCACAO

TERMO DE AVALIAGAO - PARTE II
ANEXO X - INSTRUMENTO DE AVALIAGCAO

Servidor: Masp:

Cargo: N°adm:

Escola Estadual: Cadigo:

Lotacao _ Periodo/Etapa: __/ [/ a__ [ |
SRE

Cargos: Assistente Técnico da Educacao Basica - ATB/ Assistente de Educagao - ASE e
SECRETARIO DE ESCOLA

CRITERIO | - DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL :)taSS Peso| Total
1 Participa de grupos de estudos, reunides pedagégicas/ administrativas, > 0
cursos, palestras e eventos disponibilizados pelo sistema e se orienta
pelos materiais institucionais da SEE e outros.
5 Compartilha conhecimentos, informagdes, dificuldades, solugdes e 1 0
praticas exitosas que agregam valor ao trabalho.
SUBTOTAL - 15 pontos 0
CRITERIO Il - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL :)tass Peso| Total
Relaciona-se cordialmente com todos do seu ambiente de trabalho e
1 com o publico em geral, cumpre as normas legais e as decisdes 1 0
pactuadas ou emanadas das instancias hierarquicas, agindo segundo os
principios éticos que norteiam a administragcao publica.
2 Respeita a diversidade, adotando praticas inclusivas e éticas no 1 0

relacionamento em seu ambiente de trabalho.

Participa do trabalho de equipe e das a¢des da escola que envolvem
3 |interagdo com as familias e alunos, contribuindo para o desenvolvimento 1 0
das atividades de aprendizagem, recreagdo e convivéncia.

SUBTOTAL - 15 pontos 0
. 1a5
CRITERIO Il - COMPROMISSOS PROFISSIONAL E INSTITUCIONAL pts Peso| Total

Cumpre com responsabilidade suas atribuicdes e atende as normas da

1 S P . S . 2 0
administragao publica relativas a assiduidade e pontualidade.

5 Participa de projetos, acdes coletivas e da realizacdo das avaliagtes 1 0
internas e externas da aprendizagem dos alunos.

3 |Zela pela conservagao de todo o patriménio publico da instituicdo. 1

SUBTOTAL - 20 pontos 0




ESTADO DE MINAS GERAIS "
SECRETARIA DEESTADO DE EDUCACAO

TERMO DE AVALIAGAO - PARTE Il
ANEXO X -INSTRUMENTO DE AVALIAGAO

Servidor: Masp:

Cargo: N° adm:

Escola Estadual: Codigo:

Lotagdo _ Periodo/Etapa: __ /[ a_ [ [
SRE
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Cargos: Assistente Técnico da Educacao Basica - ATB/ Assistente de Educacao - ASE e
SECRETARIO DE ESCOLA

1a5b

CRITERIO IV - HABILIDADES TECNICAS E PROFISSIONAIS pts. Peso| Total

Participa do planejamento do seu trabalho e do projeto pedagdgico da
escola, contribuindo para o alcance das metas acordadas.

Aplica na pratica conhecimentos e habilidades executando corretamente
as acgoes relativas a coleta, organizagao, registro e disponibilizacdao de
2 |dados e informagdes da vida escolar e situagao funcional da equipe, em 2 0
conformidade com as orientagbes previstas nas normas técnicas e
procedimentos legais.

Reorganiza seu tempo para atender o aumento inesperado de trabalho e
executa as acdes dentro dos prazos previstos.

Utiliza e distribui com economicidade os materiais de consumo
4 |disponiveis, zela pela conservagcdo e movimentagao de equipamentos e 1 0
mobiliario e solicita reposicdo ou manutengcao, quando necessario.

Organiza e mantém atualizado os sistemas informacionais gerenciados
5 |pela SEE, a fim de atender as demandas internas e externas de dados e 1 0
informacgdes da vida escolar, funcionais e administrativos.

Fornece suporte técnico-operacional na gestdo da unidade de exercicio,
6 |demonstrando interesse para emitir relatérios escrito/verbal e atender as 1 0
solicitagbes das equipes envolvidas no trabalho.

Presta atendimento de qualidade, orienta o publico interno e externo e

7 . L . 1 0
encaminha corretamente os usuarios do sistema.
Obtém bons resultados de aprendizagem dos alunos evidenciados
8 |pelas avaliagdes internas, realizadas pela escola, e por avaliagdes 2 0
externas.
SUBTOTAL - 50 pontos 0

PONTUAGAO TOTAL 0
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ANEXO F - Instrumento de Avaliagao (Outras fungoes)

ESTADO DE MINAS GERAIS .
SECRETARIA DE ESTADO DE EDUCACAO

TERMO DE AVALIAGAO -PARTE II
ANEXO XIX - INSTRUMENTO DE AVALIACAO

Servidor: Masp:
Cargo/Disciplina: N°® adm.:
Escola Estadual: Cod.:
Lotagao Periodo/Etapa: [/ a 1

SRE

Cargo: PROFISSIONAIS DAS CARREIRAS DE EDUCAGAO BASICA
EXERCENDO OUTRAS FUNCOES

CRITERIO | - DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL :);5 Peso | Total
1 Participa de grupos de estudos, reunides, cursos, eventos e palestras 2 0
disponibilizados pelo sistema.
5 Compartilha, com os colegas de trabalho, as informacdes e os 1 6
conhecimentos adquiridos.
SUBTOTAL - 15 pontos 0
CRITERIO Il - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL :):;5 Peso | Total

Relaciona-se cordialmente com todos do seu ambiente de trabalho e com
1 |o publico em geral, agindo de acordo com os principios éticos que 1 0
norteiam a administracéo publica.

Respeita a diversidade, adotando préaticas inclusivas e éticas no

2 relacionamento em seu ambiente de trabalho. 1 2
Participa do trabalho em equipe e interage com os colegas, contribuindo
3 |para o estabelecimento de um ambiente de trabalho harmonioso e 1 0
produtivo.
SUBTOTAL - 15 pontos 0
CRITERIO Il - COMPROMISSOS PROFISSIONAL E INSTITUCIONAL :):;5 Peso | Total

Cumpre com responsabilidade suas atribuicdes e atende as normas da
1 |administracéo publica relativas a assiduidade, a pontualidade e as 2 0
decisdes hierarquicas.

Colabora e participa das atividades, das acbes coletivas e, quando
2 lindicado, das comissdes de trabalho de interesse da SEE, contribuindo 1 0
para alcance das metas acordadas.

Zela pela conservacéo de todo o patrimonio publico da instituicdo e utiliza
0s materiais de consumo disponiveis, com economicidade.

SUBTOTAL - 20 pontos 0




ESTADO DE MINAS GERAIS 2
SECRETARIA DE ESTADO DE EDUCACAO

TERMO DE AVALIAGAO - PARTE Il
ANEXO XIX - INSTRUMENTO DE AVALIAGAO

Servidor: Masp:
Cargo/Disciplina:
Escola Estadual: Cod.:
Lotacao Periodo/Etapa: I/ a

N° adm:.:

/

SRE
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Cargo: PROFISSIONAIS DAS CARREIRAS DE EDUCACAO BASICA

EXERCENDO OUTRAS FUNGOES

CRITERIO IV - HABILIDADES TECNICAS E PROFISSIONAIS

1a5b
pts.

Peso

Total

Participa do planejamento das metas e acdes, visando a melhoria da
qualidade do seu trabalho.

Executa o seu trabalho, corretamente, de acordo com o planejamento
realizado, contribuindo para o alcance das metas acordadas.

Reorganiza seu tempo para atender, com presteza, as demandas de
trabalho e solicitacdes da chefia, executando as atividades dentro dos
prazos previstos.

Demonstra competéncias ou interesse em adquirir novos conhecimentos
e habilidades para o uso de sistemas informatizados e/ou novas
tecnologias (fax, Intemet, e-mail), visando o aprimoramento do seu
trabalho.

Utiliza com economicidade e zela pela organizacéo dos materiais de
consumo disponiveis; arquivamento de documentos de trabalho;
conservacéo e funcionamento dos quipamentos e mobiliario da unidade
de exercicio.

Emite relatérios, por escrito ou verbal, dando retorno sobre o trabalho
executado e resultados obtidos, responsabilizando-se pela correta
comunicacdo de dados e informacdes, assegurando a melhoria de
interacdo com chefia e colegas.

Fornece apoio administrativo, operacional ou pedagégico as equipes de
trabalho, conforme o caso, executando atividades correspondentes a
natureza da funcé&o atribuida, com responsabilidade, produtividade e
qualidade.

Avalia os resultados alcancados e propde solugbes ou medidas
alternativas para a melhoria dos processos de trabalho.

SUBTOTAL - 50 pontos

PONTUAGAO TOTAL
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ANEXO G - Termo de consentimento livre e esclarecido (entrevista com a

diretora)

UNIVERSIDADE ‘“ f

FEDERAL DE Juiz DE FORA

/®ppcp CAEd:

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Gostariamos de convidar vocé a participar como voluntario (a) da pesquisa A utilizagao dos resultados da
avaliagao de desempenho dos servidores como forma de aprimorar seu desempenho profissional: o caso da
Escola Estadual Quintino Bocaiuva. O motivo que nos leva a realizar esta pesquisa € que a pesquisadora deste estudo
participado processo de avaliagdo de desempenho como membro da comiss&o de avaliag&o e/ou secretaria da comisséao
desde 2009 e hoje é responsavel pela inser¢éo de dados no Sistema de Avaliagdo de Desempenho. Dessa forma,
trabalhando diretamente com os dados da avaliagéo dos servidores da escola em que trabalha, a pesquisadora percebe
que existem aspectos do processo de avaliagdo de desempenho que podem ser aprimorados. Nesta pesquisa
pretendemos compreender como a gestdo da Escola Estadual Quintino Bocaiuva pode utilizar os resultados das
avaliagoes de desempenho de seus servidores como forma de aprimorar o desempenho profissional.

Caso vocé concorde em participar, vamos fazer as seguintes atividades com vocé: uma entrevista
semiestruturada acerca do processo de avaliacdo de d penho dos servidores da escola. Esta pesquisa tem
alguns riscos, que sao: exposi¢ao da entrevista no trabalho académico. Mas, para diminuir a chance desses riscos
acontecerem, nao utilizaremos seu nome no trabalho publicado. A pesquisa pode ajudar a compreender e propor
agoes da utilizacdo dos r Itados das avaliagoes de d penho como forma de aprimorar o desempenho
profissional dos servidores.

Para participar deste estudo vocé ndo vai ter nenhum custo, nem recebera qualquer vantagem financeira.
Apesar disso, se voceé tiver algum dano por causadas atividades que fizermos com vocé nesta pesquisa, vocé tem direito
a buscar indenizagéo. Vocé tera todas as informagdes que quiser sobre esta pesquisa e estara livre para participar ou
recusar-se a participar. Mesmo que vocé queira participar agora, vocé pode voltar atras ou parar de participar a qualquer
momento. A sua participagéo € voluntaria e o fato de nao querer participar ndo vai trazer qualquer penalidade ou mudanga
na forma em que vocé é atendido (a). O pesquisador nao vai divulgar seu nome. Os resultados da pesquisa estardo a
sua disposicéo quando finalizada. Seu nome ou o material que indique sua participagéo n&o sera liberado sem a sua
permisséo. Vocé n&o sera identificado (a) em nenhuma publicagéo que possa resultar.

Este termo de consentimento encontra-se impresso em duas vias originais, sendo que uma sera arquivada
pelo pesquisador responsavel e a outra sera fornecida a vocé. Os dados coletados na pesquisa ficaréo arquivados com
o pesquisador responsavel por um periodo de 5 (cinco) anos. Decorrido este tempo, o pesquisador avaliara os
documentos para a sua destinacéo final, de acordo com a legislagéo vigente. Os pesquisadores tratardo a sua identidade
com padrdes profissionais de sigilo, atendendo a legislagéo brasileira (Resolugéo N° 466/12 do Conselho Nacional de
Saude), utilizando as informag¢des somente para os fins académicos e cientificos.

Declaro que concordo em participar da pesquisa e que me foi dada a oportunidade de ler e esclarecer as
minhas duvidas.

Juiz de Fora, de de 2024.

Assinatura do Participante Assinatura do (a) Pesquisador (a)

Nome do Pesquisador Responsavel: Karine Michel da Silva Barros

Campus Universitario da UFJF

Faculdade/Departamento/Instituto: CAEd/UFJF — PPGP — Mestrado em Gestédo e Avaliagdo da Educacao
Publica

CEP: 36036-900

Fone: (32) 4009-9283 / 4009-9282

E-mail: ppgp@caed.ufjf.br

Rubrica do Participante de pesquisa ou
responsavel:
Rubrica do pesquisador:

O CEP avalia protocolos de pesquisa que envolve seres humanos, realizando um trabalho cooperativo que visa, especialmente, a
protecdo dos participantes de pesquisa do
Brasil. Em caso de duvidas, com respeito aos asp éticos desta pesquisa, vocé podera consultar:
CEP - Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos - UFJF
Campus Universitario da UFJF
Pro-Reitoria de Pés-Graduagdo e Pesquisa
CEP: 36036-900
Fone: (32) 2102- 3788 / E-mail: cep.propp@ufjf.br
1
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ANEXO H - Termo de consentimento livre e esclarecido (entrevista coletiva)

UNIVERSIDADE ‘“ f

FEDERAL DE Juiz DE FORA

/®poce CAEG:

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Gostariamos de convidar vocé a participar como voluntario (a) da pesquisa A utilizagdo dos resultados da
avaliagao de d penho dos servidores como forma de aprimorar seu desempenho profissional: o caso da
Escola Estadual Quintino Bocaiuva. O motivo que nos leva a realizar esta pesquisa € que a pesquisadora deste estudo
participa do processo de avaliagédo de desempenho como membro da comisséo de avaliagéo e/ou secretaria da comisséo
desde 2009 e hoje é responsavel pela insercéo de dados no Sistema de Avaliagdo de Desempenho. Dessa forma,
trabalhando diretamente com os dados da avaliagéo dos servidores da escola em que trabalha, a pesquisadora percebe
que existem aspectos do processo de avaliagdo de desempenho que podem ser aprimorados. Nesta pesquisa
pretendemos compreender como a gestdo da Escola Estadual Quintino Bocaiuva pode utilizar os resultados das
avaliagdes de desempenho de seus servidores como forma de aprimorar o desempenho profissional.

Caso vocé concorde em participar, vamos fazer as seguintes atividades com vocé: uma entrevista
semiestruturada, coletiva, acerca do processo de avaliagdo de desempenho dos servidores da escola. Esta
pesquisa tem alguns riscos, que sé@o: exposicao da entrevista no trabalho académico. Mas, para diminuir a chance
desses riscos acontecerem, nao utilizaremos seu nome no trabalho publicado. A pesquisa pode ajudar a
compreender e propor acoes da utilizacdo dos resultados das coes de desempenho como forma de
aprimorar o desempenho profissional dos servidores.

Para participar deste estudo vocé nédo vai ter nenhum custo, nem recebera qualquer vantagem financeira.
Apesar disso, se voceé tiver algum dano por causadas atividades que fizermos com vocé nesta pesquisa, vocé tem direito
a buscar indenizag&o. Vocé tera todas as informagdes que quiser sobre esta pesquisa e estara livre para participar ou
recusar-se a participar. Mesmo que vocé queira participar agora, vocé pode voltar atras ou parar de participar a qualquer
momento. A sua participacéo é voluntaria e o fato de nao querer participar nao vai trazer qualquer penalidade ou mudanca
na forma em que vocé é atendido (a). O pesquisador néo vai divulgar seu nome. Os resultados da pesquisa estardo a
sua disposi¢éo quando finalizada. Seu nome ou o material que indique sua participacéo néo sera liberado sem a sua
permisséo. Vocé néo sera identificado (a) em nenhuma publicagéo que possa resultar.

Este termo de consentimento encontra-se impresso em duas vias originais, sendo que uma sera arquivada
pelo pesquisador responsavel e a outra sera fornecida a vocé. Os dados coletados na pesquisa ficardo arquivados com
o pesquisador responsavel por um periodo de 5 (cinco) anos. Decorrido este tempo, o pesquisador avaliara os
documentos para a sua destinagéo final, de acordo com a legislagéo vigente. Os pesquisadores tratar&o a sua identidade
com padrbes profissionais de sigilo, atendendo a legislagéo brasileira (Resolugdo N° 466/12 do Conselho Nacional de
Saude), utilizando as informagdes somente para os fins académicos e cientificos.

Declaro que concordo em participar da pesquisa e que me foi dada a oportunidade de ler e esclarecer as
minhas duvidas.

Juiz de Fora, de de 2024.

Assinatura do Participante Assinatura do (a) Pesquisador (a)

Nome do Pesquisador Responsavel: Karine Michel da Silva Barros

Campus Universitario da UFJF

Faculdade/Departamento/Instituto: CAEd/UFJF — PPGP — Mestrado em Gestédo e Avaliagao da Educagéao
Publica

CEP: 36036-900

Fone: (32) 4009-9283 / 4009-9282

E-mail: ppgp@caed.ufjf.br

Rubrica do Participante de pesquisa ou
responsavel:
Rubrica do pesquisador:

O CEP avalia protocolos de pesquisa que envolve seres humanos, realizando um trabalho cooperativo que visa, especialmente, a
protecdo dos participantes de pesquisa do
Brasil. Em caso de duvidas, com respeito aos aspectos éticos desta pesquisa, vocé podera consultar:
CEP - Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos - UFJF
Campus Universitario da UFJF
Pro-Reitoria de Pos-Graduacgéo e Pesquisa
CEP: 36036-900
Fone: (32) 2102- 3788 / E-mail: cep.propp@ufjf.br
1
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ANEXO | — Termo de consentimento livre e esclarecido (Grupo Focal)

UNIVERSIDADE ‘“ f

FEDERAL DE Juiz DE FORA

/®ppce | CAEd:

Gestio e Avaliacdo da Educacio Piblica

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Gostariamos de convidar vocé a participar como voluntario (a) da pesquisa A utilizagdo dos resultados da
avaliagdo de desempenho dos servidores como forma de aprimorar seu d penho profissi I: o caso da
Escola Estadual Quintino Bocaiuva. O motivo que nos leva a realizar esta pesquisa € que a pesquisadora deste estudo
participa do processo de avaliagdo de desempenho como membro da comissé&o de avaliagéo e/ou secretaria da comissao
desde 2009 e hoje é responsavel pela insercéo de dados no Sistema de Avaliagéo de Desempenho. Dessa forma,
trabalhando diretamente com os dados da avaliagéo dos servidores da escola em que trabalha, a pesquisadora percebe
que existem aspectos do processo de avaliagdo de desempenho que podem ser aprimorados. Nesta pesquisa
pretendemos compreender como a gestdo da Escola Estadual Quintino Bocaiuva pode utilizar os resultados das
avaliagdes de desempenho de seus servidores como forma de aprimorar o desempenho profissional.

Caso vocé concorde em participar, vamos fazer as seguintes atividades com vocé: um grupo focal em que
sera discutido o tema liacdo de d penho dos servidores da escola. Esta pesquisa tem alguns riscos, que
sé&o: exposicédo da entrevista no trabalho académico. Mas, para diminuir a chance desses riscos acontecerem, nao
utilizaremos seu nome no trabalho publicado. A pesquisa pode ajudar a compreender e propor acoes da utilizagao
dos rest das avaliagbes de desempenho como forma de aprimorar o desempenho profissional dos
servidores.

Para participar deste estudo vocé ndo vai ter nenhum custo, nem recebera qualquer vantagem financeira.
Apesar disso, se voce tiver algum dano por causadas atividades que fizermos com vocé nesta pesquisa, vocé tem direito
a buscar indenizagéo. Vocé tera todas as informagdes que quiser sobre esta pesquisa e estara livre para participar ou
recusar-se a participar. Mesmo que vocé queira participar agora, vocé pode voltar atras ou parar de participar a qualquer
momento. A sua participagéo € voluntaria e o fato de néo querer participar néo vai trazer qualquer penalidade ou mudanga
na forma em que vocé é atendido (a). O pesquisador ndo vai divulgar seu nome. Os resultados da pesquisa estardo a
sua disposi¢céo quando finalizada. Seu nome ou o material que indique sua participagéo néo sera liberado sem a sua
permisséo. Vocé néo sera identificado (a) em nenhuma publicagéo que possa resultar.

Este termo de consentimento encontra-se impresso em duas vias originais, sendo que uma sera arquivada
pelo pesquisador responsavel e a outra sera fornecida a vocé. Os dados coletados na pesquisa ficaréo arquivados com
0 pesquisador responsavel por um periodo de 5 (cinco) anos. Decorrido este tempo, o pesquisador avaliara os
documentos para a sua destinag&o final, de acordo com a legislagéo vigente. Os pesquisadores trataréo a sua identidade
com padroes profissionais de sigilo, atendendo a legislagéo brasileira (Resolucédo N° 466/12 do Conselho Nacional de
Saude), utilizando as informagbes somente para os fins académicos e cientificos.

Declaro que concordo em participar da pesquisa e que me foi dada a oportunidade de ler e esclarecer as
minhas duvidas.

14ad.

Juiz de Fora, de de 2024.

Assinatura do Participante Assinatura do (a) Pesquisador (a)

Nome do Pesquisador Responsavel: Karine Michel da Silva Barros

Campus Universitario da UFJF

Faculdade/Departamento/Instituto: CAEd/UFJF — PPGP — Mestrado em Gestédo e Avaliagdo da Educacao
Publica

CEP: 36036-900

Fone: (32) 4009-9283 / 4009-9282

E-mail: ppgp@caed.ufjf.br

Rubrica do Participante de pesquisa ou
responsavel:
Rubrica do pesquisador:

O CEP avalia protocolos de pesquisa que envolve seres humanos, realizando um trabalho cooperativo que visa, especialmente, a
protecao dos participantes de pesquisa do
Brasil. Em caso de dividas, com respeito aos asp éticos desta pesquisa, vocé podera consultar:
CEP - Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos - UFJF
Campus Universitario da UFJF
Pro-Reitoria de Pos-Graduagao e Pesquisa
CEP: 36036-900

Fone: (32) 2102- 3788 / E-mail: cep.propp@ufif.br
1




ANEXO J - Avaliagao por competéncias do gestor escolar
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e AVALIAGAO DE DESEMPENHO DO GESTOR ESCOLAR - ADGE FLO105
TERMO DE AVALIAGAO N* de Folhas.
1. IDENTIFICAGAO DO SERVIDOR AVALIADO
Nome: Masp: ‘ N° Cargo/admissao:
CargofFungao: Unidade de Lotacdo (SRE):
Escola: EE QUINTING BOCAIUVA ‘ Codigo Escola: 43273
2. IDENTIFICACAO DA CHEFIA IMEDIATA
Nome: Masp:
Carga/Fungao: SRE: SRE GOVERNADOR VALADARES
3. IDENTIFICAGAO DO AVALIADOR
(X) Chefia Imediata { ) Auto-avaliagao do servidor
4.CICLO DE AVALIACAO 01/01/2024 a 31/12/2024
5. INSTRUMENTO DE AVALIAGAO
DESEMPENHO TOTAL DE
COMPROMISSO | INDICADOR COMPETENCIAS TECNICAS WA Wito abaieo do acordado 7| _Povima ao acordada PONTOS
0 | 0] 20 [ 30 [0 | 50| 60| 70] 80 | a0
Responde integralmente pela escola, exercendo, em regime de dedicagao exclusiva, as fungdes de direqdo, mantendo-se
a frente da instituicao, no exercicio do cargo comissionato de Direlor de Escola.
Pratica condutas probas, que levem em consideragdo es principios gue regem a administragao publica com wistas a uma
gestio eficiente e capaz de elevar a qualidade de ensina da escola.
Representa oficialmente a escola, tornando-a aberta ags inl d dos
estudantes, pais efou responsaveis, professores e demais membros da equipe escolar por meio de uma gestao
lsemocritica, participativa e transparente, voltada para s resultados de aprendizagem dos estudantes,
Compromissos gerais o
Cumpre e faz cumprir as legislagdes em vigor, partarias, resolugies, programas, projetos e orientagtes da Secretaria de
Estado de Educagao de Minas Gerais.
gestéo escolar administrativa e financeira, de pessoas e pedagogica, na
perspectiva da gestéo democratica, participativa e ransparente vollada para os resullados de aprendizagem dos
estudantes.
Participa, integralmente, das agoes formativas ofertadas pela SEE
AVALIAGAO DE DESEMPENHO DO GESTOR ESCOLAR - ADGE L ozis
SEE TERMO DE AVALIAGAD FLoaos
GESTAO PEDAGOGICA B
DESE! FENHD TOTAL DE
COMPROMISSO / INDICADOR COMPETENCIAS TECNICAS mm Whuita abaixo do acordada [ oo | Prévimo a0 acordada. PONTOS
0 [ 0 [ @0 [ 30 [ 4 | so | 60 | y0 | 80 | @0
) [Adota medidas para garantic a tempestividade do lancamento de registros de dados e informagdes nas sistemas oficials
Atualizagdo de dados e dta SEE (SIMADE: Didrio Escolar Digital - DED), orientando sua equipe & monitoranda o processo ao longe de todo o ana.
informagées nos sistemas
oficiais da SEE Garante a fi dades jstrad: is da SEE (SIMADE; Didrio Escolar
Digital - DED), de acarda com as normas da SEE.
[Acompanha periodicamente a frequéncia das turmas, acessando regularmente aos sistemas oficiais da SEE (SIMADE;
Disrio Escolar Digital - DED).
Froquéncia dos estudantes |40t medi para incentivar dos estudantes na unidade escolar, realizando, em canjunta com
b 01s) Vice-Dirator(es), visitas periadicas 2s luimas e mantendo didlogo constante com as familias, dentre outras
estratogias
Monitora as auséncias dos estudantes, orientando e acompanhanda sua equipe na implementacaa de agoes imediatas
[para a normalizagao da frequéncia escolar, em confarmidade com a legislagao vigents
[Acompanha reqularmente o langamenta de notas dos estudantes, pelos docentes, ns sistemas oficiais da SEE (SIMADE;
Dirio Escolar Digital - DED).
Crienta e monitora sua equipe quanto a adogao de estralégias para garantic a qualidade do processa de ensing e
da em conjunta com ofs) Especialista(s) em Educagao Basica, o desenvolimento do 0
aprendizagem rabalho pedagsgica nas turmas.
[Acompanha a realizagao dos Conselhos de Classe, om ols) em Educacio
Basica, as demandas levantadas pela equipe pedagogica e awando para prover 0s meics efou FecLrsDs Necessarios para
[garantir a melhoria do processo de ensina e aprendizagem.
[Apoia o desenvoivimento da avaliagao pedagdgica e torna publica a evalugdo dos indicadores da unidade para toda a
comunidade escolar.
Desempenho na aprendizagem |propicia a realizacao de avaliagdes diagnasticas frequentes, a im de verificar habilidades & competéncias consolidadas
pelos estudantes, induzinda o carater diagnstica e formativo da avaliagao como uma pratica permanente em sua equipe
pedagagica
. Mobiliza esforgos, alocando recursos fisicas, humanos efou financeiros para execugas das estrategias de intervengao
Equidade na aprendizagem |y, gica aos estudantes com maior desalagem de aprendizagem
Participagao nas avaliagdes  [Promove eincentiva a participacao tos estudantes nas avaliaGhes externas, com vistas a garantc que, no minimo, 0%
externas (aitenta por cento} dos discentes sejam avaliados.
Regularidade da vida escalar  [Orienta e acompanha o trabalho de sua equipe. qarantindo a legalidade, a autenticidade e a reqularidade do
dos estudantes funcionamento da escola e da vida escolar dos estudantes
AVALIAGAQ DE DESEMPENHO DO GESTOR ESCOLAR - ADGE e
SEE ERMO DE AVALIAGAD o s
GESTAD ADMINISTRATIVA-FINANCEIRA e
DESEMPERHO TOTAL DE
COMPROMISSO [ INDICADOR COMPETENCIAS TECNICAS NIA Muita abaixo do acordada " Proximo ao acordada. PONTOS
0 ] 0 [ o0 ] 30 [ | 5o [ 80 | 30 [ 80 | oo
Cnganiza e apresenta 4 SRE, até o illima dia dtil do més de fevereira do ana subsequente, a documentagao atualizada
[para habilitacao da Caixa Escolar
da C: financeiros a da & realizagao de prajetos e
atividades educacionais.
Realiza plangjamento financeiro para execugao dos recursos disponiveis.




Fornece, com fidedignidade, os dados relativos & Caixa Escolar, solicitados pela SEE, em melos fisicos e nos
Jobservando os prazos estabelecidas

Presta contas das agdes realizadas, duante o periodo de exercicio da diregan da escola e da presidéncia da Caixa
Escolar, observando as legislagies e normas que regulamentam a execugao adminisirativa e financeira da escola

Status da Caixa Escolar

dos na

|Assegura a reqularidade do funcionamento da Caixa Escolar, [

gestao adminisirativa-financeira da escola,

se par todos os atos prati

|Assequra a reqularidade da situagao fiscal da Caixa Escolar nas receitas lederal, estadual & municipal

[Transmite, tempestivamente. todas as declaragdes que se fazem necessdrias para manutengao da Caina Escolar em
situacao requiar

Saldo de contas bancarias

|Apresenta os saldos financeiros existentes em contas bancarias de movimentagao de recursos poblicos destinados a
projetos e atidades educacionais, apurados no iime dia de cada més do exercicio financeim.

Comunica a SREa de i na rede fisica d: realiza, quand pela SRE, senigos
da

boas condigoes dos espagos escolares

Regularizagao de Patrimonio

Mavel

zeia pela manutengao dos bens patrimoniais, do predio e do mobiliério escolar, prezands continuamente pela
oreservagao e. quando necessario, atuando pela recuperagao do patrimanio.

Aquisicao de produtos da
agricultura familiar (estadual)

Garante a hoa gestao da alimentagao escolar, no que diz respeito & aquisica, a conservagao de géneros alimenticios e a
aplicacao das orientagoes da SEE guanto a merenda escolar
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TERMO DE AVALIAGAC
GESTAO DE PESSOAS

AVALIAGAO DE DESEMPENHO DO GESTOR ESCOLAR - ADGE

FLO4/05
N* de Folhas

COMPROMISSO/ INDICADOR

DESE

IPENHOD

COMPETENCIAS TECNICAS

NIA

Wit abaixo do acordado

ac

Proximo an acordado

10

20

a0

40

50

)

70

a0

TOTAL DE
PONTOS.

Wentifica e divulga a0s senvidores da unidade escolar as opertunidades de frmagaa olerecidas pela rede estadual elou
parceires, incenti a continua e possibil pre que possivel, a dos mesmaos,
observadas as normas estabelecidas pela SEE

[Prapicia o desenvohimento profissional dos servidores da unidade escolar, promavendo, em canjunto com Vice-
Diretor(es) e Especialista(s) em Educagao Basica, momentos de formagao em servico, a fim de desenvolver novas
competéncias e habilidades.

(Organiza o quadra de pessoal e o quadro de hordrio, de acordo com as normas, orientacdes e prazos da SEE

Regulsridade do Quadro de
Pessoal

[Reune os senidores efetivos da escala, no periodo escolar para a distribuir todos
o5 cargos e f da unidade de ensino, ata elou aulas

Cadastra, tlempestivamente, no Sistema de Designacaa de Pessoal - SYSADP, a solicitagao de vagas em cargo vage ou
substtuicaes necessarias, de acordo com os limites do comporta da escola

Divuiga os de 2o processo, SEE.

2 todos os senidores avaliados na unidade escolar

Elabora o PGOI, em conjunto com cada servidor avaliado, registrando as metas acordadas @ as agoes de
desemolvimento & realiza os acompanhamentos periddicos, canforme Irequencia @ cronogram.a estabelecido pela SEE,
[ omavendo feedbacks que visem ao desenvolvimento dos senvidores de sua equipe.

Avaliacao de

servidores em estagio probatario na unidade escolar. adotando tempestivamente as
medidas legais previstas para apuragao da aptidao e da frequéncia, alé a conclusao do estagio. com a emissao do
[Parecer Conclusivo.

Mantem alualizado o Sistema de Avaliagao de D (SISAD) PGDIs @ seus
[bem coma o Termo de Awaliacao e a Natificagaa dos servidores avaliados na unidade escolar, conforme cronograma
estabelecido pela SEE.

Controla a frequéncia dos senidores, zelando pela fidedignidade dos registros de panto, bem como pelo cumprimento dos|
deveres legais de assiduidade e pontualidade.

[Assegura o preenchimenta e o emio tempesiva do Relatdrio de Pagamento e da Guia de Ocoréncia para a SRE,
responsabilizando-se, juntamente com o Secretéria Escolar efou o inspetor Escolar, pela veracidade das informagoes
contidas nos documentas, relativas a frequéncia e 4 vida funcional dos senidores em exercicio na escola

da vida

s da vida funcional do senidor em meios fisicos e nos sistemas.

funcional dos servidores.

o ragi
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