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E importante que se compreenda que a avaliagio ¢, em muito boa
medida e em muitas situacdes concretas, uma construcdo social
complexa que envolve pessoas que funcionam em determinados
contextos, com as suas praticas e politicas proprias, e que envolve
também a natureza do que esta a ser avaliado que, por sua vez, também
tem as suas finalidades, logicas e politicas proprias (FERNANDES,
2008, p. 5).



RESUMO

A presente dissertacdo foi desenvolvida no Mestrado Profissional em Gestdo e
Avaliacdo da Educacdo Publica (PPGP) da Universidade Federal de Juiz de Fora. O caso de
gestao discute a avaliagdo de desempenho dos professores da Secretaria Municipal de Educagao
de Sdo Luis para fins de progressdo na carreira, e teve por objetivo geral analisar os aspectos
que devem ser revistos no procedimento atualmente adotado. Os objetivos especificos definidos
na pesquisa foram: descrever o procedimento de avaliagdo de desempenho profissional dos
professores da Rede Municipal de Educagdo de Sdo Luis; analisar os desafios vivenciados
durante a realizagdo do procedimento avaliativo e propor um processo de avaliagdo de
desempenho adequado as necessidades da Semed e favoravel ao aprimoramento dos avaliados.
No levantamento inicial de dados, foram evidenciados problemas no processo, como: nao se
dar de maneira continua; a fragilidade do instrumento de avaliagcdo, que ndo contempla a
diversidade dos publicos alcancados; a avaliagdo ser feita unilateralmente pelos gestores, sem
a participacao dos avaliados; e a falta de oferecimento de feedback da avaliagao. Com base na
revisao da literatura, buscou-se as principais contribui¢cdes de autores que estudam a avaliagdo
de desempenho, como as realizadas por Fernandes (2008); Zatti ¢ Minhoto (2019); Avila e
Stecca (2015); Dalmau e Benetti (2009); Odelius (2010) e Paradela e Costa (2019). Para atingir
0 objetivo proposto utilizou-se como metodologia a pesquisa com abordagem qualitativa, tendo
como método, o estudo de caso. Como técnica de coleta de dados utilizou-se a pesquisa
documental, aplicacdo de questionarios, conversas e entrevistas com professores e gestores da
Semed. Os resultados da pesquisa apontaram para as dificuldades vivenciadas no procedimento
avaliativo que foram constatadas nas evidéncias, além da necessidade de implementacao, pela
Semed, de um sistema informatizado de avaliagdo de desempenho. Com base nos principais
achados, foi possivel propor agdes que visam minimizar as dificuldades constatadas, dentre
elas: a necessidade de readequagdo do instrumento avaliativo; a importancia da realiza¢do da
autoavaliagdo do professor e da instituicdo de uma comissdo setorial para sua realizagdo e, o
oferecimento do feedback da avaliagdo aos professores. Nesse sentido, o Plano de Acdo
Educacional apresentado no capitulo 4, teve como objetivo propor agdes exequiveis que
favorecam o aprimoramento do procedimento avaliativo, para que sua realiza¢do ocorra com o

minimo de entraves possiveis, e contribuir para o desenvolvimento profissional dos professores.

Palavras-chave: Administracdo Publica. Avaliacdo do desempenho docente. Carreira docente.



ABSTRACT

This dissertation was developed in the Professional Master in Public Education
Management and Evaluation (PPGP) at the Federal University of Juiz de Fora. The management
case discusses the performance evaluation of teachers of the Municipal Department of
Education of Sdo Luis for career advancement purposes, and had the general objective of
analyzing the aspects that should be reviewed in the procedure currently adopted. The specific
objectives defined in the research were: to describe the procedure of professional performance
evaluation of teachers of the Municipal Education Network of Sdo Luis; to analyze the
challenges experienced during the evaluation procedure and propose a process of performance
evaluation appropriate to the needs of Semed and favorable to the improvement of the
evaluated. In the initial data survey, problems in the process were evidenced, such as: not being
continuous; the weakness of the evaluation instrument, which does not contemplate the
diversity of the publics reached; the evaluation being done unilaterally by managers, without
the participation of the evaluated; and the lack of feedback from the evaluation. Based on the
literature review, it was sought the main contributions of authors who study performance
evaluation, such as those made by Fernandes (2008); Zatti and Minhoto (2019); Avila and
Stecca (2015); Dalmau and Benetti (2009); Odelius (2010) and Paradela and Costa (2019). To
achieve the proposed objective it was used as methodology the research with qualitative
approach, having as method, the case study. As a data collection technique it was used
documentary research, questionnaires application, conversations and interviews with teachers
and managers of Semed. The results of the research pointed to the difficulties experienced in
the evaluation procedure that were verified in the evidence, in addition to the need for Semed
to implement a computerized system of performance evaluation. Based on the main findings, it
was possible to propose actions aimed at minimizing the difficulties found, among them: the
need for readjustment of the evaluation instrument; the importance of conducting self-
evaluation of the teacher and the establishment of a sectoral committee for its realization, and
the provision of evaluation feedback to teachers. In this sense, the Educational Action Plan
presented in chapter 4, aimed to propose feasible actions that favor the improvement of the
evaluation procedure, so that its realization occurs with the least possible obstacles, and

contribute to the professional development of teachers.

Keywords: Public Administration. Evaluation of teaching performance. Teaching career.
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1 INTRODUCAO

Em um cenario no qual a Administragdo Publica precisa buscar eficiéncia e qualidade
nos servigos ofertados, um processo de avaliagdo se torna necessario quando este contribui para
a melhoria do desempenho dos servidores. Avaliar possibilita detectar problemas e buscar
solugdes para que seja alcancado o interesse publico que exige cada vez mais servigos de
qualidade.

Para Abrucio (2014), a avaliacao de desempenho foi introduzida no setor ptblico com
a finalidade de alinhar o desempenho com a aptiddo que o servidor demonstra com as metas
organizacionais e ainda como uma ferramenta que se espera ser capaz de melhorar o
desenvolvimento das pessoas e da organiza¢do em que atuam.

No atual contexto de globalizacdo e aumento da competitividade entre as organizagoes,
a Administracdo Publica, para alcancar as metas em que se propde a cumprir, tem a gestdo de
pessoas como um diferencial indispensavel ao alcance dos seus objetivos. Além de preocupar-
se com o alcance das metas institucionais, a gestdo de pessoas procura a melhor forma de
concretiza-los com o alcance do desempenho esperado.

Schikmann (2010), destaca que o alcance desses objetivos deve abranger, o
estabelecimento de uma politica de gestdo de pessoas que contemple, dentre outros, o
desenvolvimento profissional e pessoal que possibilite o aprimoramento continuo do quadro de
pessoal, a estruturagdo de uma avaliagdo de desempenho que possibilite, além da vinculagdo a
progressao na carreira, a identificacao das necessidades de capacitacio do servidor, a estrutura
da carreira e a remuneracao.

Para a autora, a politica de gestdo de pessoas, a fim de atingir os objetivos, parte dos
principais mecanismos e instrumentos de gestdo, onde um deles ¢ a avaliagdo de desempenho
por competéncias na qual analisa o desempenho dos funcionarios, verificando sua efetividade
e possibilitando o oferecimento de meios para a defini¢do de formagao continuada.

A autora defende que a avaliacdo de desempenho seja um sistema formal de gestio de
pessoas que prové a avaliacao da qualidade do desempenho individual e/ou institucional em
uma organizacdo. Destaca ainda que a avaliagdo de desempenho institucional pode ser um
elemento de complementaridade da avalia¢do individual, fortalecendo o trabalho em equipe e
facilitando o alcance das metas definidas.

Na Administracdao Publica, a avaliacdo de desempenho surge com a perspectiva de ser
um instrumento capaz de conceder, dentre outros beneficios, a progressdo na carreira dos

servidores e apontar caminhos para seu aperfeicoamento profissional. Nesse sentido, a
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avaliagdo valoriza aqueles que efetivamente cumprem com eficiéncia suas atribuicdes
profissionais, devolvendo a instituicdo bons niveis de desempenho, como ¢ o caso dos
professores da Secretaria Municipal de Educacdo de Sao Luis (Semed), cuja progressdo na
carreira so ocorre por bom desempenho.

No campo educacional, a avaliagdo tem sido utilizada para obter resultados que
permitam identificar fragilidades quanto ao desempenho das unidades escolares, ou também
para buscar experiéncias exitosas de gestdo, quando uma determinada escola se sobressai em
relagdo as demais. Os resultados das avaliacdes vém sendo utilizados como meio de
responsabiliza¢do ou de promoc¢ao de seus agentes, incluindo tanto gestores quanto professores.
O baixo desempenho dos estudantes nas avaliagdes traz aos gestores e professores cobrangas,
por parte da rede de ensino, para que busquem alternativas pedagdgicas que melhorem o
desempenho dos alunos, enquanto aquelas que apresentam bons resultados sdo premiadas com
bonificagdes, a exemplo, atualmente, dos Estados do Piaui € Pernambuco (ZATTI; MINHOTO,
2019).

No ambito do Municipio de Sao Luis — MA, a avaliagao de desempenho de professores
tem sido utilizada como instrumento de valorizagao profissional como mérito de progressao na
carreira, mas também como meio de buscar melhorias de praticas pedagogicas que se traduzam
na qualidade do ensino pelos professores num processo continuo de reflexdo docente e
aperfeigoamento profissional. Com esse proposito, a Semed/Sao Luis utiliza os resultados da
avaliacio de desempenho para conceder a progressao funcional dos professores e
consequentemente melhorias salariais.

A avaliagdo de desempenho dos professores da Semed/Sao Luis foi instituida no ano de
2008, com a implementacdo da Lei n® 4.931/2008, que dispde sobre o Plano de Cargos,
Carreiras e Vencimento dos Profissionais do Magistério da Prefeitura de Sao Luis — PCCV do
Magistério- com o objetivo de valorizar o processo de concessdo da progressdo funcional e
contribuir para a formagdo e o desenvolvimento profissional dos professores, esperando-se
melhores resultados na qualidade do ensino aprendizagem. Ao progredir o professor obtém um
acréscimo de 6% (seis por cento) no seu vencimento, constituindo-se dessa forma, como um
processo meritocratico de ascensdo na carreira, pois somente aqueles que apresentem resultados
satisfatorios para aprovagdo poderdo obté-la.

Portanto, a partir do ano de 2008, ser submetido a avaliagdo de desempenho, com sua
aprovagdo, passou a ser condicdo necessaria para a progressao funcional numa perspectiva de
contribuir na valorizagdo profissional. Em contrapartida, espera-se que o professor melhore o

desempenho de suas fungdes proporcionando ao educando a formagdo necessdria ao
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desenvolvimento de suas potencialidades como elemento de autorrealizagdo e preparo para o
exercicio da cidadania. (SAO LUIS, 2007).

O exposto nos paragrafos anteriores mostra uma breve apresentacdo da tematica da
pesquisa desenvolvida pelo autor, que possui uma relagdo préxima com o contexto de sua
atuagdo profissional. O autor deste trabalho possui forma¢do em Licenciatura Plena em
Ciéncias, com habilitacdo em Matematica e Especializagdo em Tecnologias da Informacgao e
Comunicag¢ao para Educadores. Ingressou no quadro do magistério da Secretaria Municipal de
Educagdo de Sao Luis em 2002 como professor de Matematica.

A partir do ano de 2014, foi convidado para atuar na sede administrativa da Secretaria
de Educacdo desenvolvendo atividades ligadas diretamente ao Estatuto do Magistério e ao
Plano de Cargos, Carreiras e Vencimento dos professores- PCCV. Dentre as varias atribui¢des
da fung¢do, como serd visto mais adiante, uma delas esté4 ligada diretamente com a concessao da
progressao funcional dos professores.

Ao iniciar as atividades como presidente da Comissdo de Aplicacao do Estatuto do
Magistério (Coapem), setor da Semed, foi possivel conhecer a dindmica da avaliagdo de
desempenho e sua importancia. O procedimento avaliativo ¢ importante, ndo apenas na
concessao da progressao funcional, mas como um instrumento de valorizagdao do professor, e
que quando bem utilizado pode favorecer o constante aperfeicoamento da carreira dos
profissionais do magistério. Dessa forma, o professor tem a oportunidade de se desenvolver
quando a avaliagdo revela os pontos fortes e fracos da sua atuagdo profissional e, assim, pode
conduzi-lo a mudangas e aprimoramentos no fazer pedagogico.

A partir desse marco da sua atuagdo profissional, o pesquisador percebeu que a dindmica
do procedimento de avaliacio de desempenho para fins de progressdo na carreira dos
professores apresentava desafios que eram vivenciados durante a sua realizacdo e que poderiam
estar interferindo nos resultados alcancados por estes profissionais. Dentre os desafios
vivenciados, que serdo oportunamente expostos, destacam-se: o processo de avaliacdo ndo
continuo; a fragilidade do instrumento de avalia¢do; o fato de haver um tnico instrumento
avaliativo para todos os profissionais envolvidos; a avaliacdo unilateral pelo chefe imediato e a
falta de feedback dos resultados alcangados.

Reconhecendo a avaliagdo como um processo importante na valorizagdo profissional,
sua condug¢do deve se dar com o minimo de entraves a fim de que possa refletir a qualidade das
competéncias do avaliado. Sendo assim, superar os desafios que possam surgir durante sua
realizagdo ¢ condi¢do essencial para que ela se traduza num processo participativo e que

possibilite o desenvolvimento do professor.
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A partir dessas constatagdes, nasceu a motivagao da pesquisa, que se deu em funcao da
atuagdo profissional do pesquisador como professor e exercendo a funcdo de presidente da
Comissao de Aplicagdo do Estatuto do Magistério (Coapem), que ¢ responsavel pela conducao
do processo de avaliagdo de desempenho dos professores para fins de progressdo na carreira.
Espera-se que o trabalho proposto contribua para o aprimoramento do procedimento avaliativo
atual e a superacao dos desafios vivenciados durante sua realizagdo. O problema que se pretende
investigar justifica-se em razdo de que a progressdo na carreira dos professores da Rede
Municipal de Educacdo de Sdo Luis constitui-se como uma das atribui¢des da Coapem e como
condicdo para sua efetivacdo ¢ necessario que o professor seja aprovado na avaliacdo de
desempenho profissional.

Nesse sentido, a pesquisa se desenvolveu procurando responder a seguinte questdo: que
aspectos devem ser revistos na avaliagao de desempenho profissional dos professores da Rede
Municipal de Educacdo de Sdo Luis para fins de progressdo funcional, visando o
aprimoramento do procedimento?

O objetivo geral da pesquisa foi identificar os aspectos que devem ser revistos no
procedimento de avaliagdo de desempenho profissional dos professores da Rede Municipal de
Educagao de Sao Luis. Os objetivos especificos foram:1- Descrever o processo de avaliacao de
desempenho profissional dos professores da Rede Municipal de Educagdo de Sao Luis; 2-
Analisar os desafios vivenciados durante a realizagdo do procedimento avaliativo dos
professores da Rede Municipal de Sao Luis; 3- Propor um processo de avaliacao de desempenho
dos professores adequado as necessidades da Semed e favoravel ao aprimoramento dos
avaliados.

O segundo capitulo se inicia com uma abordagem geral da avaliagao de desempenho,
destacando seus propositos e sua importancia, a fim de uma melhor contextualizagdo da
tematica da pesquisa. Apresenta um breve panorama do marco legal do uso dessa ferramenta
na Administragdo Publica, para posteriormente contextualizar a sua implementacdo na Rede
Municipal de Ensino de Sao Luis. O capitulo destaca a estrutura organizacional da Semed e da
Coapem por ser este o setor responsavel pelo gerenciamento do procedimento avaliativo dos
professores, fazendo uma abordagem de como ocorre a avaliagdo, e por fim serdo detalhados
os desafios vivenciados durante sua realizagdo dando enfoque a descricdo das evidéncias do
caso de gestao.

O terceiro capitulo esta divido em trés se¢des que contemplam, respectivamente, o
referencial tedrico da avaliacdo de desempenho, os aspectos metodoldgicos da pesquisa e

apresentacdo e analise dos resultados encontrados. O referencial tedrico aborda a avaliacdo de
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desempenho na administragdo publica, destacando o conceito da gestdo de pessoas e o emprego
da avaliacdao por competéncias, ¢ abordado também os métodos empregados na avaliagdao de
desempenho e os problemas que podem se manifestar durante sua condugao e finaliza com uma
abordagem voltada para a avaliacdo de docentes e seu emprego para concessao de progressoes.
As competéncias profissionais e os problemas que podem se manifestar durante a realizag¢do da
avaliacdo foram aspectos abordados na pesquisa e contribuiram para as propostas de
interven¢do do Plano de Ac¢ao Educacional descrito no capitulo 4.

Em relagdo a metodologia, foi utilizada a pesquisa de natureza descritiva com
abordagem qualitativa, tendo como método o estudo de caso de gestdo. As técnicas utilizadas
para a coleta de dados foram: a pesquisa documental, aplicacdo de questionarios, a realizagao
de conversas com os professores e gestores e entrevistas.

O quarto capitulo apresenta o Plano de A¢do Educacional (PAE), com propostas de
acoes que visam superar os problemas detectados. Sao propostas acdes com base nas categorias
de andlise dos dados: contribuigdes da avaliacdo de desempenho, o procedimento e o
instrumento de avaliagdo ¢ o oferecimento do feedback. A primeira agao tem como objetivo
apresentar uma proposta de alteracao do instrumento avaliativo para atender a necessidade dos
avaliados, as alteragdes se deram nos indicadores e descritores € nos critérios de avaliagao na
qual se propds adotar conceitos. A segunda propde a adogdo da autoavaliagdo do professor,
adotando-se o mesmo instrumento da comissdo avaliadora, a proposta da autoavaliagdo € para
servir como subsidio para que a comissdo realize a avaliagdo do professor levando em
consideragdo suas proprias impressoes.

A terceira agdo contempla a instituigdo de uma comissdo setorial para avaliar o
professor, com critérios de escolha de seus membros definidos, sendo constituida pelo gestor
como presidente e objetivando principalmente d4 maior transparéncia ao processo avaliativo.
A quarta agdo visa o oferecimento do feedback da avaliacdo ao final de cada etapa do processo,
ja a sexta acdo propOs alteragdes no Decreto regulamentar de concessdo da progressdo dos
professores afim de incluir as etapas das acdes propostas e a ultima agdo sera a capacitacdo com
os gestores, que servirdo de multiplicadores, acerca das alteragdes implementadas no
procedimento avaliativo para que possam se apropriar da sua conducdo. Ressalta-se que a
implantacdo de todas as etapas sera monitorada pelo pesquisador e logo apds o capitulo 4 sdo

apresentadas as consideracdes finais da pesquisa.
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2 A AVALIACAO DE DESEMPENHO PROFISSIONAL DA SECRETARIA
MUNICIPAL DE EDUCACAO DE SAO LUIS-MA

A avaliacdo de desempenho constitui um importante instrumento na gestao de pessoas
e dos resultados almejados pela instituicdo. Na area educacional, ela surgiu com a previsao legal
da Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional (LDBEN) n° 9.394 de 20.12.1996 que traz
em seu art.67, inciso IV, que dentre outros dispositivos voltados para a valorizagdo dos
profissionais da educacdo nos termos dos estatutos e planos de carreira para o magistério
publico, a “progressdo funcional baseada na titulacdo ou habilitacdo e na avaliagdo do
desempenho” (BRASIL, 1996).

O objetivo deste capitulo ¢ descrever o caso de gestdo que envolve os desafios que sdo
vivenciados na realizacdo da avaliagdo de desempenho profissional dos professores da
Semed/Sao Luis para fins de progressao na carreira.

A primeira se¢do traz consideragdes acerca da avaliacao de desempenho, apresentando
algumas conceituagdes e contextualizando-o com o problema da pesquisa. A segunda apresenta
a caracterizacdo da Semed/Sao Luis, apresentando a tabela da clientela educacional que ¢
atendida, a composicao de servidores e ainda os dois principais programas de modernizagao da
gestdao que foram implantados. A terceira caracteriza a Coapem dentro do contexto profissional
em que o autor esta inserido, mostrando sua estrutura organizacional, composi¢ao, atividades
que sdo desenvolvidas e as atribuigdes de seus membros e por fim, a quarta secdo aborda o
procedimento adotado na avaliagdo de desempenho para fins de progressdo na carreira dos
professores.

Essa caracterizagcdo ¢ importante para que se possa compreender como ocorre o
procedimento de avaliacdo dos professores da Rede Municipal de S3o Luis para fins de
progressao na carreira conforme a legislagio vigente, assunto que sera abordado na tltima se¢ao

deste capitulo.

2.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO: CONTEXTUALIZANDO O PROBLEMA DE
PESQUISA

A avaliacdo de desempenho representa uma importante ferramenta de gerenciamento
dos resultados apresentados em nivel individual ou institucional de uma organizagdo. Em uma
sociedade em que a busca pela eficiéncia da gestdo publica torna-se cada vez mais exigente, a

cobranga dos gestores pela exceléncia de resultados torna-se também cada vez mais acirrada
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em relagdo a seus colaboradores. Para Souza (2002), a busca pela exceléncia de resultados, gera
um desempenho competitivo e que por sua vez produz resultados capazes de mobilizar
competéncias que agregam um determinado valor.

Mobilizar competéncias conduz ao entendimento de que, para desenvolver com presteza
as atribuigdes do cargo que o profissional exerce, ele precisa atender algumas exigéncias que
lhe sdo cobradas pelo gestor. Essas exigéncias sdo o resultado de um bom desempenho que o
servidor precisa demonstrar na sua atividade profissional.

De um modo continuo, os profissionais precisam aprimorar suas competéncias em
decorréncia de inovagdes na gestdo. Desenvolver competéncias ¢ de extrema importancia,
conforme defendido por Fernandes (2008), para que o profissional possa executar as atividades
que lhe sdo cobradas no cotidiano de trabalho. Dessa forma, Odelius (2010), aponta que as
competéncias precisam se desenvolver através de processos de aprendizagens para o bom
desempenho de suas fungdes e assim atender as demandas dos cidadaos e da sociedade.

Para Schikmann (2010), a avaliacdo de desempenho ¢ um sistema formal de
gerenciamento que preve a avaliagao da qualidade do desempenho individual e/ou institucional
em uma organizagdo. A autora enfatiza que, quando bem utilizada, trata-se de uma das
ferramentas mais poderosas de uma organizacao, pois visa o desenvolvimento profissional e
das competéncias individuais que possibilitam o alcance de metas. Nesse aspecto, pode-se
conceber a politica avaliativa como uma ferramenta importante voltada para a cultura de
resultados.

Dos conceitos apresentados, Souza (2002), destaca como tendéncia contemporanea de
avaliacdo aquela em que se adota posturas organizacionais e gerenciais que enfatizam tanto a
busca da exceléncia de resultados quanto o bem-estar das pessoas na obten¢do de patamares
crescentes de desempenho competitivo. A autora enfatiza que, a busca desenfreada por
qualidade nos resultados e as prioridades organizacionais prevalecendo sobre as individuais
gera conflitos dentro da organizagdo. Os conflitos surgem quando um deixa de ser companheiro
do outro e passa a ser um mero competidor na busca do melhor desempenho. Nesse sentido, a
autora sustenta que, apesar da individualiza¢do favorecer a criatividade no trabalho, ela pode
transformar a empresa numa arena de competicao.

No campo da educacdo, a avaliagdo ganhou maior impulso a partir da LDBEN/96 que

estabelece em seu artigo 67, inciso IV que:
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Os sistemas de ensino promoverdao a valorizagdo dos profissionais da
educagdo, assegurando-lhes, inclusive nos termos dos estatutos e dos planos
de carreira do magistério publico:

(...)
IV — Progressao funcional baseada na titulagao ou habilitag¢do, e na avaliacao
do desempenho;

()
(At.67, IV da Lei n° 9.394/1996)

A partir desse marco legal, Estados e Municipios, a exemplo de Sdo Luis — MA,
implementaram os planos de carreira dos professores prevendo a avaliacdo de desempenho
como condi¢do para a progressao na carreira. Anteriormente, segundo Sousa (2008), as formas
mais comuns para progressdo eram titulagdo e o tempo de servigo, embora a avaliagdo de
desempenho j4 existisse isoladamente nas escolas, seus resultados ndo interferiam na carreira.

Logo, percebe-se que a avaliacdo de desempenho, embora de forma ndo estruturada
como agora, ja existia nas escolas, mas sem a finalidade de conceder promo¢ao ou progressao
a seus professores, e somente a partir do marco legal da LDBEN/96 ¢ que a avaliagao do
desempenho docente vem notadamente ganhando for¢a no conjunto de discussoes e iniciativas
de avaliacdao direcionadas a esses profissionais com o objetivo de progredi-los na carreira
(SOUSA, 2008).

Como sera destacado mais adiante, muitos tém sido os propositos da avaliagao de
desempenho. Nesta pesquisa, destaca-se sua utilizacdo como meio de progressao na carreira
de professores, € sua utilizacdo com esse proposito segue critérios definidos em legislagao e
que se aplicam a todos os professores indistintamente.

Nesse contexto, Barbosa (2014), defende que a ascensdo profissional nas institui¢des
deve ser pautada no desempenho alcancado na realizagdo das atribuigdes do cargo. Bergamini
(1998) afirma, na mesma direcdo, que o resultado apresentado pelo profissional ¢ que vai
identificar necessidades de desenvolvimento e corre¢dao de problemas bem como pode fornecer
dados para colaborar na concessdo de promog¢des e adequacdes salariais.

De acordo com as autoras citadas, a avaliacdo de desempenho, ao ser utilizada como
ferramenta para conceder promog¢des ou adequacdes salariais, baseia-se no bom desempenho
de seus profissionais quanto a realizagdo de suas atribui¢des. Deste modo, ¢ indispensavel que
ela seja realizada de forma justa, ou seja, reconheca e valorize as competéncias do avaliado.
Para que a avaliacdo cumpra esse objetivo, € necessario que sua realizacdo possa acontecer de
acordo com um planejamento e que os resultados possam ser condizentes com a realidade do

desempenho do profissional.
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2.2 A SECRETARIA MUNICIPAL DE EDUCACAO DE SAO LUIS: CARACTERIZACAO

A Secretaria Municipal de Educacdo constitui, nos termos da Lei n® 3.380 de 15 de
fevereiro de 1995, o 6rgio central do Sistema Municipal de Educagdo e tem por finalidade a
formulagdo da politica educacional do Municipio, referente a expansdo, difusdo e oferta da
educacdo nos diversos niveis e modalidades da educacdo basica, competindo-lhe coordenar,
controlar, supervisionar e executar as atividades pertinentes a esta area (SAO LUIS, 1995).

A Semed/Sao Luis tem a missdo de promover a valorizagdo dos professores e, por
consequéncia, a melhoria do desempenho e da qualidade dos servigos prestados a populagao
com uma educagdo que vise ao pleno desenvolvimento da pessoa e seu preparo para o exercicio
da cidadania (SAO LUIS, 2007). Neste contexto, ela tem a responsabilidade de oferecer uma
educacgdo de qualidade social, comprometida com a aprendizagem significativa e integral das
criangas, jovens e adultos e idosos, no dmbito da educacdo basica escolar, visando garantir
direitos ao conjunto organico e progressivo de suas aprendizagens.

Neste sentido, ¢ primordial a oferta de uma educagdo que torne a escola um ambiente
educativo por exceléncia, que faca uso adequado de todos os espacos educativos, materiais,
pedagogicos e os equipamentos disponiveis. O alcance desse padrdo favorece a otimizacao dos
gastos, garante o ensino e a aprendizagem do estudante, sua interagdo com a comunidade dentro
e fora da escola, bem como favorecer sua inser¢cao no mundo do trabalho e o pleno exercicio da
cidadania.

Nesta perspectiva, a Semed/Sao Luis, de acordo com o Plano Municipal de Educacao e
o documento da Politica Municipal de Educacdo, busca a garantia da formacgao do estudante
mediante o desenvolvimento de sua capacidade de aprender, com vistas a aquisicao de
conhecimentos e habilidades, a formagao de atitudes e valores de fortalecimento dos vinculos
familiares, dos lagos de solidariedade humana e de tolerancia reciprocas em que se assenta a
vida social (SAO LUIS, 2015, 2017).

Quanto a sua estrutura organizacional, a Secretaria ¢ atualmente (setembro de 2021)
composta pelo Gabinete do Secretario de Educagdo, a Secretaria Adjunta de Ensino, pelas
Superintendéncias ligadas ao ensino da Educacdo Infantil, do Ensino Fundamental, da
Educacao de Jovens e Adultos e da Educacao Especial, compde ainda a estrutura administrativa
da Secretaria, as Coordenagdes de Recursos Humanos, Inspecdo Escolar, Informatica, suas

assessorias juridicas e técnico-pedagogica e a Coapem.
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Para que se possa ter uma visao mais abrangente da estrutura da Secretaria de Educagao,
apresenta-se na tabela 1 a demanda educacional atendida pelo 6érgdo no ambito do Municipio

de Sdo Luis.

Tabela 1 - Demanda educacional atendida pela Secretaria Municipal de Educagdo de Sao Luis

QUANTITATIVO DE ESTUDANTES

TOTAL TOTAL
GERAL
Educagao Infantil Creche 3.839 13.223
Pré escola 9.384
Ensino fundamental regular Anos iniciais 38595 64.747
Anos finais 26.152
EJA 3.416 3.416
Educacao especial 2.270 2270
Total geral 83.656

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base em dados da Coordenagdo de Informacao e Estatistica
Educacional/SisLAME.

Observa-se que a Semed/Sao Luis oferece a educagdo basica nos niveis infantil, que
compreende creches e pré-escolas, o ensino fundamental desde os anos iniciais até¢ o 9° ano
constituindo o maior quantitativo de estudantes da Rede Municipal de ensino. Oferece ainda a
Educagao de Jovens e Adultos-EJA e, a educagdo especial, sendo essa a etapa com o menor
quantitativo de alunos.

A tabela 2 apresenta o quantitativo de servidores por cargos que compdem a Rede de

ensino Municipal.
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Tabela 2 - Quantitativo de servidores por cargo da Semed/Sao Luis

Quadro funcional

Servidores da Rede Quantidade Total
Professor nivel superior 4.697
Professor nivel médio 168
Magistério 5774
Professor suporte pedagogico 454
Professor contratado 455
Agente administrativo 327
Secretario escolar 53
Técnico municipal de nivel superior 52
Técnico municipal de nivel médio 197
Cuidador escolar 128
Demais Monitor de transporte escolar 60 2117
categorias Motorista 10
Vigia 171
Comissionado 534
Servigo prestado 504
Auxiliar de servigos gerais 81
Total geral 7.892

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base em dados da Coordenagdo de Recursos
Humanos/Semed.

A tabela 2 apresenta o quantitativo de servidores da Semed/Sao Luis. O magistério
representa, como se v€, o maior grupo de profissionais, sendo que o de professor de docéncia €
o de maior expressdao em relagcdo aos professores que desempenham as atividades de suporte
pedagdgico. Vé-se que do total de professores, a rede ainda possui um pequeno quantitativo de
docentes com formac¢do em nivel médio que atuam na educacdo infantil ou no ensino
fundamental do 1° ao 5° ano. A tabela mostra ainda que, apesar de ter havido concurso publico
no ano de 2016 e a Semed/Sao Luis ter convocado e efetivado, até o ano de 2020, um grande
quantitativo de professores, a rede ainda possui um total de 455 docentes na condi¢ao de
contrato temporario.

A manuten¢do de professores contratados na rede de ensino de Sao Luis tem sido alvo
de criticas. Estes profissionais trabalham em regime diferenciado dos docentes efetivos tanto
no que diz respeito a jornada de trabalho quanto ao salario percebido, além de direitos

garantidos em lei que ndo os amparam. Esse regime diferenciado, de acordo com a visdo dos
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proprios professores que foram ouvidos no ambiente de trabalho, causa insatisfagdo e falta de
motivacao para continuar a desempenhar suas funcdes, razdes estas, segundo a CRH, que ja
levou professores a solicitar a rescisdo de contrato. Desse contexto, a rede de ensino sofre com
a falta constante de professores, o que causa defasagem na carga horaria dos estudantes e
consequentemente no contetido do curriculo.

Do total de professores da Rede, 4.865 desempenham as atividades de docéncia e 454
as atividades relacionadas ao suporte pedagogico sendo que destes 53 estdo na sede
administrativa da Semed. Dentre os professores de docéncia, 384 estdo desempenhando outras
atividades diversas das fungdes do cargo na sede da Secretaria de Educagdo e outros 48 em
termo de colaboracdo mutua com outros 6rgaos da Administragdo Publica.

Conhecer a estrutura organizacional e funcional da Semed, ¢ fundamental para se
apropriar das politicas educacionais que sao adotadas pela rede de ensino, dentre elas, se dara
destaque nos paragrafos seguintes a “Educar Mais: juntos no direito de aprender, por se
constituir a base da politica educacional da Secretaria.

Na Semed/Sao Luis, uma das politicas educacionais de grande relevancia ¢ a “Educar
Mais: Juntos no Direito de Aprender”, criada no ano de 2017, tendo como foco permanente a
aprendizagem das criangas, jovens, adultos e idosos do municipio. Essa politica foi implantada
na rede com a finalidade de implementar uma gestao democratica nas escolas bem como sua
reestruturacao curricular; a formagdo continua na perspectiva da valoriza¢do dos professores,
coordenadores pedagdgicos, gestores e demais profissionais da educagdo. Objetiva ainda
garantir os principios de convivéncia fundados no respeito, na diversidade, na valoriza¢do dos
principios éticos universais e nos direitos e interesses da coletividade, considerando a
individualidade de todos os sujeitos envolvidos (SAO LUIS, 2017).

A politica “Educar Mais: juntos no direito de aprender” esta organizada por eixos

institucionais de atua¢do, detalhada no quadro 1 a seguir:
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Quadro 1 - Eixos institucionais da politica educacional “Educar Mais: juntos no direito de

aprender”

Eixos institucionais

Concepe¢ao

Curriculo

A andlise da realidade educacional ocorre por meio da
contextualizac@o historica, politica, econdmica, social e cultural
do municipio de Sao Luis, que ¢ de grande importancia para a
compreensao da realidade da educagdo publica municipal e sua
projecdo para o futuro

Avaliacao

Visa o fortalecimento da gestdo pedagogica da escola e o
planejamento de execucdo das intervengdes necessarias.

Acompanhamento Pedagdgico

E uma acio de orientagdo de ensino que tem como objetivo
detectar, intervir e monitorar para maximizar o aproveitamento e
desempenho do estudante na escola, despertando-o ao prazer de
aprender.

Formacao

E fundamental promover a formagdo continua da equipe escolar,
oportunizando um processo formativo, para o aprofundamento
dos aspectos teorico-praticos do conhecimento, visando a
melhoria da qualidade do ensino e da aprendizagem dos
estudantes.

Gestao

O sistema de gestdo possibilita o gerenciamento da matricula,
frequéncia, diario de classe, boletim, quadro de profissionais e
trabalhadores da educacdo, acompanhamento e avaliacdao
pedagdgica, contemplando também a realizacdo anual do censo
escolar.

Relagdo Escola e Comunidade

A Semed preza pela importdncia da parceria entre escola e
comunidade na construcdo e reconstrucao de principios e atitudes
que levam a formagdo integral do estudante ¢ para isso tem
fortalecido a participac@o da familia no ambiente escolar.

Infraestrutura A Semed vem investindo na estrutura fisica das escolas a fim de
proporcionar um ambiente escolar prazeroso tanto para alunos
como aos profissionais que 14 atuam.

Tecnologico Pensar em uma escola conectada, reflexiva e comprometida com

0 processo de ensinar ¢ aprender ¢ uma das metas a serem
alcangadas com a politica “Educar Mais: Juntos no Direito de
Aprender”.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base no documento da politica municipal de educagdo do
municipio de Sdo Luis (SAO LUIS,2017).

Os eixos estruturantes que integram a politica “Educar Mais: Juntos no Direito de

Aprender” objetivam a constru¢do de uma educagdo comprometida com a qualidade e a

equidade do ensino e da aprendizagem dos estudantes. Para a consolidagdo desse objetivo, a

organiza¢do curricular da Rede concebe o curriculo como espaco de cultura e instrumento

teorico-metodoldgico que, além de nortear a acdo educativa, estd comprometido com o seu

tempo. As transformagdes na sociedade vém exigindo da escola novas formas de organizagao

do ensino, e nesse contexto a Semed, busca elevar a qualidade da educacdo no municipio de

Sao Luis, investindo em agdes de reestruturacdo da proposta curricular de acordo com as

orientacdes da Base Nacional Curricular Comum — BNCC (SAO LUIS, 2017).
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Dentre os eixos da politica municipal citada, destaca-se o sistema de avalia¢do, que a
partir de sua implantacdo no ano de 2017, foi possivel um redimensionamento das acdes de
formagdo continuada para professores, coordenadores pedagogicos e gestores escolares. Ele
possibilitou ainda o acompanhamento pedagdgico, no qual promove o processo de organizacao,
de desempenho e confianca no ambiente escolar, ou seja, o centro do ensino privilegia as
dificuldades especificas, as lacunas a serem preenchidas, inclusive as que estdo relacionadas ao
conteudo das disciplinas essenciais. O acompanhamento pedagogico ¢ eficaz para que os
estudantes esclaregam toda e qualquer duvida sobre as aulas, e desenvolvam a autoestima
sentindo-se mais incluidos no meio social. Neste contexto, o acompanhamento técnico-
pedagdgico vem contribuindo de forma significativa para a melhoria dos resultados de
aprendizagem dos estudantes na escola garantindo, dessa forma, a efetivacdo do direito de
aprender (SAO LUIS, 2017).

O acompanhamento pedagdgico esta alinhado a formagao continuada que a Semed
oferece, que considera ser necessaria para que os professores, coordenadores, gestores e demais
profissionais que atuam nos espagos da escola repensem suas praticas, replanejando suas agdes
dentro e fora da sala de aula, tendo em vista uma educagdo produtiva e transformadora. Nesse
sentido, as agdes planejadas e implementadas pela Secretaria estdo formatadas em um plano de
trabalho centrado nas reais necessidades das escolas, atendendo as demandas especificas de
cada 4rea, reforcando e complementando a formagcio inicial de seus profissionais (SAO LUIS,
2017).

Para a efetiva consolidacao dessas acdes, seria necessario um sistema de gestdo que
pudesse acompanhar toda a dindmica do trabalho escolar. Ele ja tinha previsao na meta 19 do
Plano Municipal de Educagdo de Sao Luis, em sua estratégia 17, quando define a criagdo, até o
ano de 2016, de um Sistema Integrado de Gestao Escolar da Rede Publica Municipal de Ensino.
O cumprimento se concretizou com a implantacdo do Sistema de Administragdo e Controle
Escolar — SISLAME, tendo como objetivo a modernizagdo e simplificacdo do trabalho
administrativo e contribuir para a melhoria do trabalho pedagdgico (SAO LUIS, 2017).

No aspecto tecnoldgico, de acordo com o Plano Municipal de Educacao (PME, 2015),
a Semed/Sao Luis compreende que a utilizagdo das ferramentas digitais enquanto recurso
pedagdgico na educacdo escolar torna-se cada vez mais necessdria, levando em conta o
crescimento da informatizagdo e a dinamica da sociedade atual. Porém, a insercdo das
Tecnologias da Informagdo e Comunicacdao — TIC nas atividades escolares ainda ¢ um desafio.
Para tanto a Semed busca desenvolver a¢des que possibilitem a inclusdo digital de professores,

gestores, estudantes e comunidade escolar em geral, por meio da politica “Educar Mais: Juntos
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no Direito de Aprender” no Eixo de Tecnologico, propiciando aos professores e todos os
membros participantes do processo educativo aptiddo para realizar o manuseio pratico das
ferramentas digitais e sua adequada utilizagdo no processo de ensino e aprendizagem.

O documento da politica municipal de educagao de Sao Luis, bem como o proprio PME
mostram que a Semed/Sao Luis procura investir em agdes de modernizagdo da gestdo e dos
processos da Secretaria Municipal de Educagdo, visando contribuir para um desempenho mais
eficiente e, consequentemente, para a melhoria da qualidade da educag@o publica municipal. A
implantacdo de sistemas de gestdo, avaliacdo e informatizacdo, e de agdes sistémicas de
acompanhamento, monitoramento e avaliagdo possibilitam a requalificacdo da gestdo e a
otimizagdo da produtividade da Semed.

Dentre os programas de inovagdo de gestdo implantados pela Semed, destacam-se o
SisLAME e o SIMAE. Como ja mencionado, o primeiro ¢ um sistema de gestdo e controle
escolar, desenvolvido pelo Centro de Politicas Publicas e¢ Avaliagdo da Educacao da
Universidade Federal de Juiz de Fora - CAEd, que passa a ser utilizado pela Secretaria
Municipal de Educagdo, buscando a modernizacao e simplificagao do trabalho administrativo
e a melhoria do trabalho pedagogico. Entre as suas principais funcionalidades estao: Cadastro,
matricula e enturmacgao de estudantes; lancamento de resultados de avaliagdo do aprendizado e
dados de frequéncia; registro e alocagao de professores e demais servidores escolares; controle
de servicos especiais; emissdo de boletins, historicos escolares, diarios de classe e inumeros
relatorios, assim como a producdo de estatisticas; migracdo de dados para o Sistema
Educacenso; configura¢dao da funcionalidade de recursos humanos.

Ja o SIMAE, representa o Sistema Municipal de Avaliagdo Educacional de Sao Luis
(SIMAE), foi instituido pela Secretaria Municipal de Educagdo em julho de 2017, em parceria
com a Universidade Federal de Juiz de Fora- UFJF, com o intuito de coordenar as avalia¢des
em larga escala da rede publica municipal de ensino, bem como realizar o diagnostico e o
monitoramento da oferta educacional.

A avaliagdo educacional em larga escala ¢ realizada anualmente com os estudantes da
Rede Publica Municipal de Ensino e busca pesquisar a qualidade da oferta, especificamente o
desempenho dos estudantes do Ensino Fundamental, por meio da aplica¢do externa de testes
padronizados de proficiéncia envolvendo os componentes curriculares de Lingua Portuguesa e

Matematica.



30

2.3 A COMISSAO DE APLICACAO DO ESTATUTO DO MAGISTERIO — (COAPEM)

A Lei n® 4.749 de 03.01.2007, que dispde sobre o Estatuto do Magistério de Sao Luis
em seu art. 83 determina que a composi¢ao e as atribui¢des da Coapem sdo regulamentadas por
ato do Secretario Municipal de Educagdo.

Desde a implantacdo do Estatuto do Magistério em 2007, foram editadas cinco portarias
de composicdo ou de alteragdo nos membros da Coapem, ficando inalterados os artigos que
tratam das suas atribui¢des. O mandato dos membros da Coapem ¢ de 4 (quatro) anos, podendo
ser prorrogados por igual periodo a critério do Secretario de Educacdo.

Cabe ao Secretario indicar o presidente e este os demais membros que integrardo a
comissdo. Ressalta-se que o Secretario pode alterar a qualquer tempo os demais membros da
Coapem em virtude de: a) pedido do membro; b) final de mandato; c) licenga com prazo
superior a 90 (noventa) dias; d) aposentadoria.

A estrutura organizacional da Coapem ¢ implementada atualmente pela portaria n° 189
de 06.07.2018 sendo composta por um Presidente, vice-presidente e atualmente por trés
membros, totalizando cinco componentes com a finalidade de “assessorar o Secretario
Municipal de Educacdo em todas as fases de implementagdao dos dispostos das Leis e Atos
pertinentes a Carreira dos Profissionais do Magistério do Sistema de Ensino Publico da
Prefeitura de Sdo Luis” (SAO LUIS, 2018).

A gestdo da Coapem tem as seguinte atribuicoes : a) assessorar o Secretario Municipal
de educacao; b)colaborar com todos os setores da Secretaria Municipal de educagdo, quando se
tratar de matéria pertinente ao magistério; ¢) acompanhar a implantagdo dos dispositivos das
leis pertinentes a Carreira dos Profissionais do Magistério; d)solucionar dividas e propor
medidas relativas a aplicagdo dos dispositivos das legislagdes relacionadas ao Magistério do
ensino Publico da Prefeitura de Sdo Luis; e)examinar e emitir parecer sobre consulta de cunho
vinculado a carreira dos profissionais do magistério; f)viabilizar o processo de avaliagdo de
desempenho profissional e demais atividades; g) viabilizar a concessao dos beneficios previstos
nas leis que dispdes sobre a carreira dos profissionais do magistério (SAO LUIS, 2018).

Além das atribuigdes listadas, que sdo inerentes a todos os membros da comissdo cabe
ao presidente da comissdo as seguintes competéncias: a) responder pelas agdes de competéncia
da Coapem; b) assessorar e representar quando designado o Secretario Municipal de Educagao;
c¢) administrar em sua plenitude o funcionamento da Coapem; d) convocar para reunides sempre
que necessario os membros da Coapem; e) acompanhar a implantacdo dos dispositivos

constantes nas Leis pertinentes ao Magistério do Sistema de Ensino Publico da Prefeitura de
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Sao Luis; f) compor subcomissdes, quando necessario, para desenvolver a¢des de interesse da
Coapem; g) zelar pela integridade das ac¢des e bens patrimoniais a disposi¢cao da Coapem; h)
orientar, acompanhar e fiscalizar o exercicio das atividades dos membros da Coapem; i)
conduzir a¢des que visem a melhoria na qualidade funcional e profissional dos membros da
Coapem; j) notificar os membros da Coapem sobre suas responsabilidades e possiveis
penalidades, no caso de condutas que venham de encontro aos interesses e finalidades da
Administragdo Publica; 1) iniciativa de solucionar os casos omissos que envolvam o
desempenho das a¢des da Coapem (SAO LUIS, 2018).

Ao vice-presidente cabem as seguintes competéncias: a) assessorar o Presidente da
Coapem no desempenho de suas competéncias; b) responder pelo Presidente durante sua
auséncia; ¢) auxiliar o Presidente na gestdo da comissdo. Os demais membros devem sempre
exercer as seguintes atribuigdes: a) exercer suas fungdes de forma ética e profissional; b)
executar com responsabilidade as atividades da Coapem; c¢) contribuir para que as agdes da
Coapem sejam executadas de acordo com as exigéncias do Sistema; d) exercer com
responsabilidade as atribui¢cdes designadas pelo presidente e/ou vice-presidente da Coapem
(SAO LUIS, 2018).

As atribuicdes da Coapem garantem a autonomia, ja prevista no PME de Sao Luis, para
a realizacdo de acdes e estratégias que possibilitem a concessdo dos direitos dos professores
previstos no PCCV do magistério. As acdes desenvolvidas no setor, de acordo com as
atribui¢des que lhe sdo inerentes, sdo informadas ao Secretario Municipal de Educacao, por
meio de relatorios quadrimestrais. Busca-se nesses relatorios, esclarecer a dinamica de trabalho
da Coapem, bem como o desempenho alcangado nos aspectos administrativo e pedagogico.

Dessa forma, as atribuigdes mencionadas ajudam a descrever o trabalho realizado pela
Coapem que se constitui em um processo permanente de andlise e reflexdo acerca das acdes
para a melhoria dos servigos prestados por esta Secretaria. E por meio da Coapem que a
concessao dos direitos estatutarios dos professores, ja citados anteriormente, sao reivindicados
junto & Prefeitura de S@o Luis, e nesse sentido a referida comissdo funciona ainda como
fiscalizadora do cumprimento desses direitos e da legislacdo que rege a vida funcional desses
servidores. Logo ¢ de fundamental importancia que os professores tenham um setor com
atribuicdes direcionadas para o atendimento de demandas ligadas ao magistério, onde estes

podem tirar diividas referentes a carreira profissional.
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2.4 A AVALIACAO DE DESEMPENHO PROFISSIONAL PARA FINS DE
PROGRESSAO NA CARREIRA

Para uma melhor compreensdo do processo de avaliagdo dos professores da Rede
Municipal de Educagdo de Sao Luis, sdo abordados nesta se¢ao os direitos da carreira docente,
dando destaque & progressdo funcional e as condi¢des para sua aquisi¢do. E tratada ainda a
politica que deu origem ao processo de avaliacdo para fins de progressao funcional, explorando
os documentos legais que a regulamentaram, seus objetivos e a descri¢do do instrumento
utilizado para sua realizacao.

E, por fim, descrita toda a dindmica do procedimento avaliativo dos professores da
Secretaria Municipal de Educa¢do de Sao Luis, os requisitos para sua participagao, condi¢des
para aprovacdo, o detalhamento do instrumento avaliativo e serdo apresentados alguns
resultados de avaliagdes nas quais se evidenciam os desafios que sdo vivenciados durante o

processo avaliativo.

2.4.1 A carreira dos professores da Semed de Sao Luis

As Leis n° 4.749 de 03.01.2007 e n° 4.931 de 07.04.2008, que dispdem sobre o Estatuto
e o PCCV do magistério de Sao Luis, respectivamente, sao os instrumentos juridicos que
disciplinam as disposi¢des legais que regulam o Sistema de Ensino Publico do Municipio e a
Carreira dos profissionais do magistério.

O art. 2° da Lei n°® 4.749/07 define o Sistema de Ensino Publico do Municipio de Sao
Luis como sendo o conjunto de instituigdes e o6rgdos que, sob a orientacdo normativa da
Administragdo Publica Municipal, tem a responsabilidade de realizar as atividades de educagao,
tendo por objetivo o atendimento em sua plenitude as etapas da Educacdo Basica e suas
modalidades de ensino que lhe ¢ devida, sob a coordenagdo da Semed.

A carreira dos profissionais do magistério do Municipio de Sao Luis ¢ integrada pelo
cargo unico de professor, na qual desenvolvem as atividades de docéncia e de suporte
pedagogico com exigéncia de habilitagdo especifica para niveis, modalidades de ensino
correspondente a area de atuagdo. Nos anexos E e F, estdo listadas, respectivamente, as
atividades desenvolvidas pelo professor na fun¢ao de docéncia e de suporte pedagogico.

A carreira do magistério visa o aperfeicoamento profissional continuo e a valorizagdo
do professor por meio da melhoria do desempenho e da qualidade dos servigos prestados a

populagdo do Municipio. A valorizagao da carreira esta vinculada a critérios de habilitacdo,
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titulacdo e progressdo funcional na qual esta associada a avaliagdo de desempenho e
participagdo em programas de formagao e desenvolvimento profissional (SAO LUIS, 2008).

A principal forma de desenvolvimento na carreira do magistério ¢ a progressao
funcional no sentido horizontal e vertical. A progressao horizontal sendo a passagem do
professor de uma referéncia para outra seguinte, dentro do mesmo padrao de vencimento a cada
intersticio minimo de trés anos e a progressao vertical sendo a elevacao do nivel médio para o
superior mediante conclusdo de Licenciatura plena.

Além das duas modalidades de progressdo, os professores recebem o adicional por
titulagdo, mediante comprovacdo de curso de pds-graduacdo em especializacdo (10%),
mestrado (20%), doutorado (30%) ou pos-doutorado (40%) sobre o vencimento base e a
gratificagdo de dificil acesso que ¢ concedida aqueles professores que exercem suas atividades
em escolas localizadas a uma distancia acima de 8 (oito) quilometros da sede do Municipio.
Quanto a progressao horizontal, esta depende do tempo minimo de trés anos de efetivo exercicio
no cargo e de aprovacao na avaliagao de desempenho. Ela ¢ regulamentada por decreto, cujos
critérios serdo tratados mais adiante (SAO LUIS,2008).

O PCCV do Magistério disciplina a carreira dos professores quanto ao ingresso, jornada
de trabalho, direitos, deveres ¢ o desenvolvimento na carreira. E ele que vai trazer a luz da
legislagdo todo marco regulamentar da condigdo para a progressao funcional. Com sua
implantacao em 01.04.2008, todos os professores admitidos de 2002 a 2006 foram enquadrados
no Plano, passando a se submeter aos dispostos contidos na legislacdo. Entende-se como
enquadramento a posicdo ocupada pelos profissionais do magistério dentro do Plano de
Carreiras, de acordo com o vinculo, cargo, nivel de formagao, graduacao, habilitacao e critérios
definidos na Lei. A partir de entdo o intersticio de trés anos necessarios para a progressao desses
professores comegou a contar da data do enquadramento e ndo da admissdo na Rede de Ensino.
Para os professores admitidos apds 01.04.2008 a concessdo da progressao funcional ocorre
obedecendo ao intersticio de trés anos a contar da data de ingresso na Rede de Ensino (SAO
LUIS, 2008).

A progressao ¢ composta por 09 (nove) referéncias simbolizadas de A a I, sendo que a
referéncia A corresponde ao ingresso na carreira € a progressao para a referéncia B se da apos
aprovacgdo em estagio probatdrio e I a ultima referéncia na qual os professores progridem ao
atingir 24 anos de efetivo exercicio no cargo. Ha casos em que o professor chega a ultima
referéncia e continua a trabalhar, quer seja por ndo possuir a idade minima exigida para a
aposentadoria ou por opc¢ao de ndo a requerer. Nesse caso, o professor ndo ¢ mais submetido a

avalia¢do de desempenho uma vez que ndo ha mais nivel de referéncia para progredi-lo. Por se
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tratar de carreira Unica, as duas categorias de professores possuem a mesma tabela de

remuneragdo ¢ a mesma forma de progressao funcional.

2.4.2 A base legal da avaliacdo de Desempenho de professores no Municipio de Sao Luis

Como ja destacado, a politica de avaliagdo de desempenho profissional dos professores
da Semed de Sdo Luis nasceu com a promulgaciao da Lei Municipal n® 4.931/08 — PCCV do
Magistério que preve em seu art. 19 a progressao funcional dos professores mediante avaliagao
de desempenho profissional, em consonancia com o disposto no art. 67, inciso IV da
LDBEN/96.

Para atender ao disposto no art. 19 da supracitada Lei, foi editado o Decreto n® 36.043/08
regulamentando a avaliagdo de desempenho profissional como condi¢do para a progressao
funcional dos Profissionais do Magistério. O mencionado decreto estabelece no seu art. 5° que
a avaliagdo de desempenho exigida para fins de progressdo funcional ¢ composta de: I-
Avaliagao de Desempenho Profissional; II- Avaliagdo de efetivo exercicio; III — Avaliacao de
Investimento na Qualificagdo Profissional e em seu art. 6° estabelece que cada uma delas tera
as seguintes finalidades:

01 — Avalia¢do de Desempenho profissional — diagnosticar a participagdo, o
desempenho do profissional no exercicio do cargo e valorizar o processo de
concessdo da progressdo funcional;

02 — Avaliagdo de efetivo exercicio- analisar ¢ valorizar o tempo de efetivo
exercicio no cargo, nas fun¢des de magistério com base no historico funcional
do servidor, as informagdes sao fornecidas pela Coordenagdo de Recursos
Humanos;

03 — Avalia¢do de Investimento na Qualificacdo Profissional- identificar,
analisar, qualificar e valorizar os investimentos na qualificacdo profissional,
apreciando o nivel de formacdo e habilitagdo, os cursos de formacgao
continuada, os cursos livres e a pos-graduagdo, a pontuacdo minima exigida
sdo de dez pontos (SAO LUIS, 2008).

As avaliagdes descritas anteriormente sdo condigdes para a progressao funcional, ou
seja, o professor precisa ser aprovado em todas as trés etapas, pois, caso ele ndo satisfaca as
condi¢des de uma delas, a progressdo funcional ndo ocorre. Destaca-se que, no presente
trabalho, serd abordada apenas a avaliacdo de desempenho profissional e os desafios
vivenciados durante sua realizagao.

Para participar do procedimento avaliativo, ¢ necessario que o professor esteja em
efetivo exercicio do cargo, quer seja nas Unidades de Educag¢do Bésica- UEB ou na sede

administrativa de Semed. O efetivo exercicio busca analisar e valorizar o tempo de efetivo
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exercicio no cargo, nas fungdes de magistério, sendo realizada pela Coordenagao de Recursos
Humanos (CRH) através do histérico da vida funcional do profissional. (SAO LUIS, 2008).

Conforme o art. 8° do Decreto n® 36.043/08, sdo consideradas como de efetivo exercicio,
para fins de progressdo funcional, as auséncias, desde que tenha sido feita a avaliacdo de
desempenho, em decorréncia de: 1) férias; II) faltas abonadas a critério do chefe de lotagdo do
servidor desde que ndo ultrapasse doze por ano; Ill)periodo de suspensdo, quando o servidor
for inocentado em processo de revisdo; [V) Licenga para tratamento de saude até o limite de 24
meses; V) Licenca por motivo de acidente em servigo; VI) Licenga em razdo de gestagdo,
adocdo ou paternidade; VII) licenga prémio por assiduidade VIII) Licenca remunerada para
capacitagdo profissional; IX) Licenca remunerada por motivo de doenga em pessoa da familia
até o limite de noventa dias X) Licenga para o servico militar obrigatdrio; XI) prisdo do servidor,
quando este for absolvido por decisdo judicial e XII) afastamento preventivo do servidor (SAO
LUIS, 2008).

A avaliagdo ¢ um instrumento composto por seis indicadores: assiduidade, disciplina,
iniciativa, produtividade, responsabilidade e formagao profissional, com os mesmos critérios
para todos os professores, independente da fun¢do que esteja desempenhando. Cada um deles
corresponde a um total de dez pontos. Cada um dos indicadores contém quatro descritores
especificos cuja pontuagdo maxima ¢ o valor de 2,5 pontos.

Ao realizar a avaliacdo, o chefe imediato assinala, em cada um dos descritores, uma das
seguintes opgoes: S — sim, atende plenamente com pontuagao igual a 2,5 pontos; A — as vezes
atende, com pontuagdo igual a 1,25 pontos e N — ndo atende, igual a zero pontos.

O quadro 2 possibilita uma melhor compreensdo dos indicadores que compdem o

instrumento de avaliacdo, que € parte integrante do anexo I do Decreto Municipal n® 36.043/08:
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Quadro 2 - Indicadores do instrumento de avaliacdo profissional dos professores

Indicador Objetivo

Este indicador considera a frequéncia no local de
Assiduidade trabalho ¢ a pontualidade quanto aos horarios
estabelecidos para o cumprimento de suas
fungodes.

Considera a capacidade de cumprir normas e
Disciplina regulamentos, bem como respeitar os niveis
hierarquicos, aceitando criticas construtivas.
Considera a capacidade de agir adequadamente,
Iniciativa independentemente de supervisdo apresentando
disponibilidade em conhecer o trabalho do setor,
aperfeicod-lo e resolver situacdes inesperadas.
Considera a quantidade e a qualidade dos
Produtividade trabalhos realizados, levando em consideragdo o
tempo gasto para executd-los, a complexidade
dos mesmos e as condigdes em que sdo
desenvolvidos.

Este indicador vai considerar o desempenho do
Responsabilidade profissional com énfase na capacidade de manter-
se com conduta ética no desempenho de suas
obrigacdes e zelo pelo patrimonio publico.

Neste indicador sera considerada a participagao
Formacao profissional em programas de capacitacdo afins com o
exercicio do cargo oferecido pela Semed e/ou por
outra institui¢ao.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base no instrumento de avaliagdo dos professores.

O profissional, para ser considerado aprovado, tem que obter no minimo 70% (setenta
por cento) dos 60 (sessenta) pontos, ou seja, 42 (quarenta e dois) pontos do resultado da
avaliacao (Art. 10 do Decreto Municipal n® 36.043 de 05.12.2008). No caso de reprovagao, o
profissional avaliado ¢ informado pela Coapem que podera recorrer no prazo de dez dias a
contar da ciéncia do resultado da avaliagdo, com fundamenta¢cdo comprovada.

A Coapem tem o prazo de quinze dias para analisar e decidir sobre o recurso e, caso nao
seja acatado, o profissional perde o intersticio da progressdo, devendo aguardar o prazo de trés
anos para se submeter novamente ao processo avaliativo.

Poucos professores recorrem do resultado da avaliacdo. Entre os anos de 2018 e 2019,
dos 41 professores que foram reprovados, apenas trés recorreram da reprovagdo, € no ano de
2020, dos 251 que foram reprovados, quatro entraram com recurso. Todos os recursos nao
tiveram sucesso, por nao conseguirem comprovar os argumentos que os levaram a contestar o
resultado, e de certa forma podem ter desencorajado outros que tiveram resultados abaixo dos
quarenta e dois pontos minimos necessarios. Com relagdo aos anos anteriores a Coapem nao

encontrou dados de professores que tenham recorrido do resultado da avaliagao.



37

O resultado insatisfatorio da avaliagdo, que culmina na ndo progressao funcional, serve
de indicador para que a gestdo escolar, juntamente com a equipe pedagogica, estude os pontos
fracos dos indicadores avaliados, a fim de buscar estratégias para o aperfeigoamento
profissional, que dentre outros, também ¢ um dos propoésitos de uma avaliagao de desempenho.

Como ensina Fernandes (2008, p.14), a avaliacdo de desempenho deve “(...) contribuir
para o desenvolvimento pessoal e profissional dos professores e para o seu bem-estar,
motivando uns e incentivando outros.” Porém, como sera posteriormente destacado, este ¢ um
dos desafios vivenciados, uma vez que a gestdo nao da aos professores o feedback do resultado
da avaliacdo, e a Coapem somente informa aos professores que foram reprovados no processo

avaliativo.

2.4.3 O procedimento de avaliacao de desempenho profissional dos professores da

Semed de Sao Luis

Desde a sua implementagdo, no ano de 2008, a avaliagdo de desempenho profissional
ocorreu uma unica vez, com a finalidade de conceder a progressao funcional dos professores
que completariam em 2011 o intersticio de trés anos necessarios para a concessao.

O nao cumprimento dos prazos previstos para a realizagcdo da avaliacao de desempenho
representa um problema grave de continuidade, cujos fatores que explicam essa situagdo serao
explanados mais adiante. Essa realidade reforca a necessidade de se rever o procedimento
avaliativo atual, de reestrutura-lo de modo que sua realizagao seja exequivel e possibilite a sua
continuidade.

Quanto a continuidade do procedimento avaliativo, houve diversos problemas que
ocasionaram a nao realizag¢do da avaliacdo. Com relacdo ao ano de 2012, ndo havia professores
para realizar a avaliacdo de desempenho profissional, pois para esse periodo tinha-se apenas os
professores admitidos no ano de 2009. Estes professores progrediram em 2012 da referéncia
inicial A para a referéncia B, mas através do processo de avaliacdo especial de desempenho
para fins de conclusdo do estagio probatorio. Destaca-se que o modelo de avaliagdo ndo sofreu
alteracdes até hoje e seu procedimento de realizagdo continua o0 mesmo conforme sera descrito
mais adiante.

No ano de 2013, a Coapem ficou desativada e sem encontrar de imediato quem pudesse
assumir as atribuicdes do setor, a Coordenacao de Recursos Humanos, com o auxilio de dois
funcionarios administrativos, passou a executar minimamente as acdes inerentes a comissao,

restringindo-se ao adicional por titulagdo, progressdo vertical e gratificagdo de dificil acesso.
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Nagquele ano, devido as circunstancias descritas, o procedimento de avaliagdo para a progressao
funcional ndo se realizou e consequentemente a concessdo da progressdo funcional se deu de
forma automatica no ano seguinte.

Durante 2013, ocorreram sucessivas mudancas de Secretario de Educacdo e a cada
mudanga de gestdo eram incorporadas também outras ideias a respeito do procedimento de
concessao da progressdo funcional. Dentre essas ideias, a mais defendida foi a progressdo
automatica, justificando para tanto, a falta de recursos materiais e financeiros para viabilizar a
avaliacdo.

Somente em 2014, a Coapem teve sua reestruturagdo iniciada, mas por determinacao do
Secretéario de Educacao a época, alegando falta de recursos financeiros e de pessoal, a avaliacao
de desempenho profissional continuou paralisada e a progressao funcional sendo concedida de
forma automatica, sem obedecer a nenhum critério.

A partir de 2016, com a mudanca de Secretario de Educagao, a Coapem foi revitalizada
e no ano de 2017 a Semed determinou, por meio de portaria, a retomada do procedimento
avaliativo para a concessao da progressao funcional. Neste mesmo ano, a Coapem comegou a
retomada da avaliagdo dos professores que progrediriam no ano seguinte, uma vez que nao
havia tempo habil para avaliar os professores com progressao no ano de 2017, e a concessao
acontecendo, mais uma vez, de forma automatica.

Nota-se, portanto, que, mesmo tendo sido estabelecida a partir de 2008, a avaliagcdo de
desempenho para fins de progressao funcional dos professores s ocorreu, efetivamente, em
2011, quando se completou o intersticio de trés anos necessarios para a progressao, sendo
interrompida nos anos seguintes e retomada somente em 2017 para os professores que
progrediriam no ano de 2018 e assim sucessivamente.

A retomada do procedimento avaliativo gerou descontentamento em boa parte dos
professores, que ndo concordavam com a concessao da progressao condicionada a aprovacao
em avaliagdo. Desde o restabelecimento da avaliagdo de desempenho, através da portaria n® 390
de 27.12.2017, a Coapem recebeu, embora de maneira informal, reclamagdes de professores
quanto ao processo avaliativo. Dentre elas, destacam-se: a alegacdo de um periodo longo sem
avaliacdo, o modelo defasado do processo, gestores que poderiam avaliar os professores sem a
devida parcialidade e a falta de conhecimento técnico destes para a condugao da avaliacdo.

Na busca de construcao dessas evidéncias, foram realizadas entrevistas preliminares
com cinco professores da rede municipal de educa¢do e um membro da Coapem e com quatro
gestores, sendo um de setor da Semed e trés de unidades escolares, a fim de embasar as situagdes

que eram vivenciadas durante a retomada do procedimento de avaliagdo. Os professores e



39

gestores entrevistados relataram que a Semed restabeleceu a avaliagdo repentinamente, apos
um longo periodo de paralisagdo, sem que os professores e gestores tivessem preparados para
sua retomada. Todos os entrevistados defenderam que seria necessaria uma discussdo do
procedimento para que todos pudessem se apropriar da dinamica da avaliacdo. De acordo com
os entrevistados, o instrumento avaliativo precisaria passar por uma reformulagdo, para adequar
os indicadores a nova realidade das escolas municipais, quanto sua estrutura e condi¢des de
trabalho que oferece.

Os gestores entrevistados defenderam a necessidade de um periodo de formagao, pois
muitos deles sdo recém-chegados na Rede Municipal de educacdo e ndo conhecem o
procedimento avaliativo. Por fim, os professores externaram o medo de que a avaliagao pudesse
ser empregada como um instrumento punitivo, uma vez que somente os gestores os avaliam.

A Semed/Sao Luis ndo possui ouvidoria para atendimento aos professores e as
reclamagdes quanto a retomada do processo avaliativo, como ja dito, ocorriam de maneira
informal junto a Coapem e ao sindicato da categoria. No entanto, as duas institui¢des prestaram
esclarecimentos no sentido da importancia da avaliagdo e que a Semed estava amparada
legalmente para restabelecé-la.

Sobre a retomada do procedimento de avaliacdo de desempenho profissional, os
professores relataram, nas entrevistas preliminares, que este foi retomado sem uma devida
orientacdo e de forma inesperada, de modo que nao se teria tempo de atender a todos os
indicadores constantes na avaliacdo, de tal modo que na visao dos professores a Semed nao
teria condi¢coes de manter a progressao condicionada a avaliagdo. A esse respeito, a Coapem
observou que as avaliagdes ndo eram entregues no periodo solicitado, na confianca de que a
progressao ocorreria de qualquer forma, mesmo sem a realiza¢do da avaliagdo, fato este que
nao aconteceu. Sendo assim, os profissionais tiveram que aceitar gradativamente a avaliacao de
desempenho e hoje (2021) o processo ¢ consolidado na rede.

Do contexto aqui destacado, o procedimento avaliativo tem inicio quando a Coapem faz
o levantamento, anualmente, dos profissionais que completarao no ano subsequente o intersticio
de trés anos de efetivo exercicio. O marco temporal ¢ contabilizado a partir da data de admissao
do servidor ou de seu enquadramento no PCCV do magistério, e atendendo a essa condigdo,
passam a ser submetidos a avaliacdo para a progressao funcional. Dessa forma todos os anos ha
professores que serdo submetidos a avaliacdo. A partir de entdo, identifica-se o setor de lotacao
do professor ou a UEB na qual desenvolve suas atividades.

De acordo com o levantamento feito do quantitativo de professores que serdo avaliados,

informa-se aos gestores das UEBs e aos chefes de setores da Semed que busquem junto a
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Coapem, no periodo de junho a agosto de cada ano que antecede a progressao, o formulario
para sua realizagdo. O gestor que preferir pode solicitar o instrumento avaliativo por e-mail,
devendo imprimi-lo para a realiza¢do da avaliagdo e a devolucdo a Coapem se dara de forma
fisica. Os professores, em termo de colaboracdo mutua com outros 6rgaos, sdo avaliados pelo
chefe do 6rgdo onde estdo prestando servico.

De posse do instrumento avaliativo, o chefe imediato do setor onde o professor esta
lotado realiza, entre os meses de setembro a novembro, a referida avaliagdo, que em seguida
deve ser apresentada ao servidor avaliado para tomar conhecimento. Neste momento, o
professor tem a oportunidade de analisar os pontos fortes e fracos de sua avaliacdo que sdo
apontados pelo chefe imediato do setor para que possa concordar ou discordar. Em caso de
discordancia, o professor ndo assina a avaliagdo e o avaliador usa o espaco de observagdes para
justificar a razdo que levou o professor a se recusar a assind-la. Em ambos os casos
(concordancia ou discordancia da avalia¢ao), o chefe imediato a devolve para o professor e este
a entrega a Coapem para proceder a analise dos resultados. Ao assinar a avaliagdo, o professor
esta concordando que todos os indicadores avaliados pelo chefe imediato estao de acordo com
sua conduta profissional e, nesse caso, nao ha possibilidade de questionamentos posteriores,
mesmo que venha a ser reprovado na avaliagao.

A discordancia do professor nos indicadores avaliados deve ser discutida com a gestao,
para que ele possa expor seus argumentos. A discordancia da avaliacdo nem sempre leva a
reprovacao do professor, pois este pode atingir a pontuagao exigida mesmo com algum descritor
mal avaliado. No entanto, o docente pode se sentir incomodado por julgar que a avaliagdo feita
nao corresponde a sua pratica profissional.

A gestao pode ou ndo acatar as contrarrazdes apresentadas nesse momento de analise da
avaliagdo. Em caso de ndo acatar, o professor pode ndo assinar indicando que ndo concorda
com a avaliagdo do gestor. Para indicar que a falta da assinatura do professor foi por
discordancia, a gestdo deve fazer a justificativa no campo de observacdes. Muitas avaliagdes
chegam sem a assinatura do professor e sem as devidas observagdes feitas pela gestdo, o que
caracteriza irregularidade formal, que ¢ sanada com a convocagdo do profissional que a assina
prontamente. Ressalta-se que a avaliacdo s6 tem validade com a assinatura do professor
avaliado, ou seja, enquanto perdurar a falta da assinatura a progressao ndo ocorre, mesmo que
a avaliagdo feita ndo leve a reprovagao.

Deve ser salientado que, na avaliacdo de carater profissional, as informagdes prestadas
precisam ser consistentes a fim de que possam ser comprovadas em caso de haver recurso por

parte do avaliado. Dos recursos interpostos, a chefia imediata, na maioria das vezes, tem
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conseguido comprovar as informagdes, como visto anteriormente. No periodo estudado de 2018
a 2020, dos sete professores que interpuseram recursos, nenhum obteve sucesso. A gestdo
conseguiu comprovar as informagdes através de documentos da propria escola como atas,
relatorios de reunides e frequéncia da escola, e automaticamente procede-se ao arquivamento
do processo, ficando mantido o resultado apurado, conforme ja mencionado.

Em ato continuo, a Coapem inicia o trabalho de pontuacdo dos indicadores, de acordo
com as respostas assinaladas em cada um dos quatro descritores, para se apurar a totalidade dos
pontos e concluir se o professor foi ou ndo aprovado no processo avaliativo. Ressalta-se que a
Coapem ndo interfere na realizagdo do procedimento avaliativo dos professores junto aos
gestores, sendo sua funcdo apenas de apuar os resultados. Sendo aprovado, solicita-se a
Coordenagao de Recursos Humanos (CRH), que informe a Coapem se o professor estd ou ndo
em efetivo exercicio, observando o disposto no art. 8° do Decreto n° 36.043/08, ja descrito
anteriormente.

A partir da anélise das informagdes prestadas pela CRH, se o professor estiver em
efetivo exercicio, encaminha-se o nome a Secretaria Municipal de Administragdo para efetivar
a progressao funcional. Do contréario, mesmo tendo sido aprovado na avaliagao de desempenho,
mas se a CRH informar que o servidor nao possui o tempo de efetivo exercicio necessario para
a referida progressao, ela ndo ocorrera. Neste caso, a avaliacao ¢ arquivada e o professor terd
que aguardar o préximo intersticio de trés anos para pleitear a progressao funcional.

Defende-se, portanto, que a Avaliagdo de Efetivo Exercicio realizada pela CRH deve
ser a primeira a ser promovida. Isso porque o professor, ao ser aprovado na avaliacdo de
desempenho e atingir a pontuacdo de investimento na qualificacdo profissional - (formagao
continuada), se ndo possuir o tempo de efetivo exercicio necessario, a progressao nao ocorre.
E, nesse sentido, todo o trabalho feito anteriormente ¢ desconsiderado, gerando um esfor¢o
desnecessario a comissao.

Portanto, se a Avaliagdo de efetivo exercicio for a primeira a ser realizada, ja se saberia
quais os professores que nao atendem a esse requisito e consequentemente ja poderia exclui-los
da realizacdo das demais avaliagdes proporcionando uma otimizagdo do trabalho. Ressalta-se
que todo o procedimento descrito ¢ manual, ndo havendo sistema informatizado de
armazenamento de dados e apos sua conclusdo, as avaliagcdes sdo arquivadas. O processo
manual ocasiona algumas dificuldades na operacionalizacdo da avaliacdo, dentre elas pode-se
destacar: a falta de pessoal para dinamizar o processo que ocasiona atrasos tanto na elaboracao
como na devolutiva do formulario, demora nas informacdes de efetivo exercicio fornecidas pela

CRH, além do actimulo de papel e a falta de espago fisico para armazenamento.
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A falta de um sistema informatizado de avaliagdo ocasiona, com o passar do tempo, a
perda de informagdes e de dados. Desde o ingresso do pesquisador na Coapem, no ano de 2014,
havia poucas informagdes relativas aos anos anteriores € o arquivo estava quase todo
deteriorado, ou seja, o historico ja praticamente ndo existia. Os poucos dados que se conseguiu
sistematizar foram encontrados em planilhas deixadas pela gestdo anterior e o pouco que ainda
se conseguiu no arquivo da Secretaria de Educacdo. Este problema poderia ser evitado caso

houvesse um sistema de armazenamento das informagdes.

2.4.4 Desafios vivenciados durante o procedimento de avaliacdo de desempenho

profissional dos professores para fins de progressiao na carreira

Reconhecendo a avaliagdo como um processo importante na valorizagao profissional,
sua conducdo deve se dar de modo que possa refletir a qualidade das competéncias do
profissional avaliado. Logo, superar os problemas que possam surgir durante sua realizagao ¢
condi¢do essencial para que ela se traduza num processo participativo e dindmico do
desempenho do professor. No entanto, dentro do contexto profissional na Coapem, foram
observados alguns entraves que sao vivenciados no procedimento de realizacao da avaliacao e
que podem estar interferindo no seu resultado. Dentre os principais problemas detectados e que
podem ser evidenciados na presente pesquisa, destacam-se:

a) procedimento de avaliacdo nio continuo - O disposto na legislacdo municipal de
Sao Luis define a avaliagdo de desempenho como sendo um processo global e permanente de
analise do desempenho do profissional do magistério no efetivo exercicio do cargo (SAO LUIS,
2008). No entanto, sua realizagdo ¢ feita somente no ano em que o profissional obtém o tempo
necessario para a progressao na carreira.

Portanto, o fato de a avaliagdo ocorrer somente no ano em que o professor progredira
tem ocasionado algumas dificuldades no processo de avaliagdo de desempenho profissional. Os
docentes muitas vezes sdo lotados no local de trabalho muito proximo ao periodo em que a
avaliacdo ocorrerd, sem o tempo necessario para se conhecer o profissional e avalid-lo com
seguranga.

Tal situacdo ja levou gestores a se recusarem a proceder com a avaliagdo por alegarem
desconhecer o trabalho do professor a ser avaliado, emperrando o processo avaliativo. Nesse
caso, os professores recorrem ao chefe ao qual o servidor era subordinado anteriormente que
pelo lapso temporal e a falta de outros registros avaliativos podem incorrer numa avaliacdo que

ndo traduza o diagnostico das competéncias do profissional.
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Nesse sentido, entende-se que ainda que a progressao funcional seja concedida a cada
trés anos de intersticio, a avaliacdo deve se dar de forma continua e ndo estanque como acontece
no momento. A sua realizacdo de forma gradual possibilitaria que o professor tenha uma
avaliagdo que valorize suas competéncias ao longo do periodo dos trés anos necessarios para a
progressao, possibilitando ao gestor um conhecimento mais aprofundado do seu desempenho e
ainda servindo de base para continuidade onde quer que o professor esteja desempenhando suas
fungoes.

b) fragilidade do instrumento de avaliagdo — sendo o instrumento avaliativo
constituido de um formulario elaborado no ano de 2008 com questdes que remetem apenas a
assinalar sim (S), as vezes (A) ou ndo atende, (N) mostra-se fragil nos objetivos a que se propde.
Nesse formato, o instrumento de avaliagdo mostra-se fechado nas suas op¢des de respostas,
dificultando a possibilidade de se avaliar o profissional de forma que este possa avangar nas
suas competéncias profissionais de forma reflexiva e construtiva. E possivel que a fragilidade
do instrumento avaliativo pode ser responsavel por um percentual muito elevado de professores
atendendo a todos os descritores da avaliacao e alcangando a nota maxima exigida o que pode
nao corresponder a realidade do trabalho realizado pelos professores.

Com base nos dados obtidos na Coapem, verifica-se que nas trés tltimas avaliagdes dos
professores da Semed/Sao Luis, o quantitativo de professores que obtiveram a pontuagdao
maxima de 60 pontos esta nos percentuais de 90,2% no ano de 2018, enquanto no ano de 2019

atingiu 78,6% e 89,2% no ano de 2020, conforme mostra a tabela 3.

Tabela 3 - Resultados da avaliacao de desempenho profissional dos professores da Semed/Sao

Luis
Ano da avalia¢do
Notas 2018 2019 2020
Quantitativo de
professores avaliados 705 173 3.592

Professores com nota de
60 pontos (maxima)
Professores com nota

636 90,2% 136 78,61% 3.204 89,19%

0 0 0
abaixo de 60 pontos 35 4,96% 9 5,2% 105 2,92%
Professores corr} pota de 18 2.55% 3 1.73% 3 0.89%
42 pontos (minimo)
Professores com nota
abaixo de 42 pontos 16 2,26% 25 14,45% 251 6,98%

(reprovados)
Fonte: elaborado pelo autor (2020), com base nos dados da Coapem.
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A partir dos dados apresentados na tabela 3, ¢ possivel constatar que um grande
quantitativo de professores estd acima da média das demais notas, atendendo a todos os
descritores contidos nos indicadores da avaliacdo. Causa estranheza que um niimero tao elevado
de professores atenda plenamente a todos os requisitos exigidos em uma avalia¢do. Logo, a
forma como avaliar os descritores, explicitada anteriormente, pode estar influenciando nos
resultados da avaliacdo e as notas elevadas podem ndo representar o fiel desempenho dos
professores da Semed/Sao Luis.

O indice elevado evidencia que o instrumento avaliativo pode estar apresentando
fragilidades no seu formato necessitando de uma reformulacdo, fato este que serd investigado
durante a pesquisa.

¢) um tunico instrumento de avaliaciio para todos os profissionais - outra dificuldade
vivenciada durante o procedimento da avaliacdo ¢ o seu formato Unico para todos os
profissionais. Os professores da Rede de Educagdao de Sao Luis desempenham duas fungdes
distintas: docéncia e suporte pedagdgico e ha ainda os professores que desempenham o
atendimento educacional especializado. Desses, muitos estdao desempenhando outras fungdes
na sede administrativa da Secretaria de Educa¢ao e um formulario unico com os mesmos
indicadores para profissionais que desempenham atividades distintas ndo retrata
fidedignamente os resultados das competéncias que desenvolvem.

Por ser um instrumento implementado no ano de 2008 e nunca passou por uma
reformulagdo, sua defasagem implica na necessidade de uma reestruturagdo com critérios
diferenciados para cada tipo de profissional: docéncia, suporte pedagogico e outro para aqueles
que desenvolvem atividades técnicas na Secretaria de Educagdo. Nesse contexto, tem-se
observado que quando algum descritor ndo corresponde as fungdes exercidas pelo profissional,
este deixa de ser avaliado e consequentemente interfere no resultado da avaliagao.

d) Avaliacdo feita unilateralmente pelo gestor - Observou-se ainda que o fato de a
avaliacdo de desempenho profissional ser realizada unilateralmente pelo chefe imediato, sem a
participagdo do avaliado ou de uma comissdo, conforme determina o Decreto regulamentar,
tem causado problemas no sentido da ndo priorizagao da condugdo do processo avaliativo. Isso
em decorréncia de atrasos na sua realizagdo, avaliacdes realizadas de forma incompleta e
demora da entrega junto a Coapem. Esses fatos demonstram que a avaliagdo passa a ser vista
como mais um trabalho da rotina administrativa, ndo sendo valorizada quanto aos objetivos que
se propde e aos resultados que ela pode proporcionar a gestdo e a melhoria profissional do

avaliado.
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Sendo assim realizada, ela passa a objetivar apenas a concessdo da progressao, pois a
falta de feedback e da propria autoavaliagdo ndo proporciona o aprimoramento profissional.
Nesse sentido, a avaliacdo passa a cumprir um procedimento institucional comum na rotina da
gestao escolar e ainda ndo da a imparcialidade de que a avaliagdo necessita por ser realizada
por um unico avaliador.

Nesse ponto, percebe-se a necessidade de uma discussdo dos descritores a serem
avaliados por uma equipe constituida e ndo unicamente pelo chefe imediato do avaliado. Nessa
perspectiva, entende-se que o ponto de vista de outros servidores do convivio profissional bem
como do suporte pedagdgico, no caso da escola, ¢ fundamental para dar consisténcia aos seus
resultados num processo dinamico e participativo.

A falta de didlogo em relagdo ao procedimento de avaliagdo ¢ percebida durante a
apuracao dos resultados, quando se depara com uma situacao que frequentemente ocorre que ¢
a entrega de avaliagdes sem assinatura do profissional avaliado. No periodo estudado, quer
seja, de 2018 a 2020, das 4.470 avaliagoes, foram devolvidas ao chefe imediato, 139 avaliagdes
por falta de assinatura do avaliado. Nesse caso, o processo avaliativo nao tem validade e o
formulario ¢ devolvido para conhecimento do professor, como ja destacado. Isso evidencia a
importancia da realizagdo de uma avaliagdo feita em conjunto por uma comissao escolhida no
local de trabalho e pelo proprio profissional avaliado.

e) falta de feedback - A avaliagdao de desempenho tem, dentro do contexto profissional
em que esta inserida, a potencialidade de desenvolver e aprimorar competéncias por meio dos
processos de aprendizagem. A avaliagdo ¢ realizada com o proposito de acompanhar as
demandas que surgem no cotidiano institucional e, proporcionar bons niveis de desempenho
dos funciondrios para o atendimento das exigéncias, que nas instituigdes publicas t€ém como
finalidade o atendimento aos cidaddos e a sociedade.

Nesse contexto, o feedback do resultado da avaliacao possibilitard ao professor conhecer
em que aspectos sua pratica docente esta sendo realizada de forma satisfatoria, mas também
identificar suas limitagdes e as mudangas que precisam ocorrer na sua pratica profissional.
Dessa forma, o gestor passa a ser um agente estimulador para que o professor busque seu
aperfeicoamento profissional e, nesse sentido, a avaliagdo de desempenho se torna ndo somente
um meio utilizado para concessdo da progressdo funcional, mas um instrumento de
desenvolvimento de competéncias (SCHIKMANN, 2010).

Nessa perspectiva, a avaliacdo de desempenho ¢ um instrumento de gestdo responsavel
por alinhar metas, acompanhar e desenvolver continuamente os profissionais, além de

identificar pessoas com resultado insatisfatorio, igual ou superior ao requerido. Deve fornecer
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um feedback sobre pontos fortes e os pontos que merecem atengdo, apresentando as
expectativas que se tem quanto ao desempenho do profissional, estimulando a cultura do
dialogo.

Evidencia-se que, os professores da Semed ndo recebem um feedback de seus pontos
fortes ou fracos e de como podem se aprimorar no desempenho de suas fungdes, porque ao final
do procedimento, as avaliagdes sdo arquivadas e o professor toma conhecimento de sua
aprovacgao pela inclusdo de seu nome na relagdo para a progressao. O Decreto 36.042/2008, ndo
prevé o feedback do resultado da avaliagdo dentro do instrumento avaliativo, entretanto, o que
raramente ocorre, os professores podem solicitar a Coapem o acesso ao resultado de sua
avaliacao para tomar conhecimento da pontuacao alcangada.

Um feedback seria eficaz para a gestdo discutir com os professores sua atuacdo
profissional e propor alternativas de melhorias do desempenho, quando for o caso, colaborando
dessa forma com os programas de formagao na escola direcionado aos descritores em que houve
mais pontos negativos na avaliagao.

Busca-se, portanto, evidenciar que o procedimento de avaliacao de desempenho para a
concessao da progressao funcional dos professores tem passado por dificuldades que sdo
vivenciadas durante sua realizacao e que podem estar interferindo nos resultado alcancados.
Tais dificuldades podem retratar um resultado nao fidedigno do desempenho profissional do
professor o que pode levar a concessdo de progressdao a quem nao apresenta desempenho
satisfatorio ou falta de mérito, pela fragilidade do instrumento avaliativo ou ndo ser uma
avaliacdo justa com aqueles que de fato desempenham suas fun¢des com eficiéncia, quando por
vicios em sua realizagdo pode nao atingir resultados satisfatorios e consequentemente a nao
concessao da progressao.

A tabela 4, revela um panorama de quatro periodos de progressdo dos professores da
Rede Municipal de Educagdo de Sao Luis, apontando quantos docentes ndo obtiveram a
progressao funcional. Embora a concessdo da progressao esteja condicionada ao conjunto das
trés avaliacdes anteriormente descritas, o foco repousa apenas no quantitativo de professores
ndo progredidos em decorréncia da ndo aprovacao na avaliagdo de desempenho profissional,
objeto de estudo deste trabalho, ndo sendo propdsito da dissertagdo abordar as demais

avaliacoes.
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Tabela 4 - Demonstrativo da progressao funcional dos professores da Semed de 2011 a 2020

Ano da progressao/ total de professores
) 2011/ 2018/ 2019/ 2020/
Motivo da ndo progressao
4.474 705 173 3.592
professores professores professores professores

Nao aprovagdo em avaliagdo de 137 16 25 251
desempenho profissional
Nao possui efetivo exercicio 25 09 03 35
Nio possui pontuagdo em 31 05 08 75
formacdo continuada
Nao realizaram a avalia¢ao 17 18 12 57
Percentual de ndo aprovados na
avaliacdo de desempenho 3,06% 2,27% 14,45% 6,98%
profissional

Fonte: Elaborado pelo do autor (2020), com base em dados da Coapem.

A tabela mostra a progressao funcional dos professores admitidos nos anos de 2002 a
2006, no qual o intersticio de trés anos de uma progressdo para outra seguinte leva em
consideragdao o enquadramento no PCCV do magistério e os professores admitidos de 2008 a
2013 que progridem conforme a data de admissao na Rede.

Observa-se que, no ano de 2011, do total de 4.474 professores, 137 foram reprovados
na avaliacdo de desempenho profissional, representando 3,06% do total, por ndo atingir a
pontuacdo minima exigida de 42 pontos. De 2013 a 2017, os professores ndo passaram pela
avaliacdo de desempenho profissional, pelas razdes ja relatadas anteriormente, € a concessao
da progressao se deu de forma automatica, ou seja, todos os professores obtiveram progressao
funcional independente de avaliagdo.

Vé-se que, no ano de 2018, de um total de 705 professores avaliados, 2,27%, que
corresponde a 16 professores, ndo obtiveram a progressao funcional devido a nao aprovagdo na
avaliacdo de desempenho profissional e no ano de 2019, dos 173 professores avaliados, 25 ndo
obtiveram progressao funcional, o que corresponde a 14,45% do total, devido a reprovacao na
avaliacdo de desempenho profissional. Com relagdo ao ano de 2020, dos 3.592 professores
aptos a avaliagdo, 251 ndo conseguiram aprovagdo na avaliagdo de desempenho profissional,
representando 6,98% do total de professores que ndo terdo a progressao funcional. uma vez que
sua concessao ¢ condicionada a aprovacao na avaliagdo.

Dos 292 professores reprovados de acordo com as avaliagdes realizadas, no periodo
estudado, observou-se que o indicador de produtividade foi o que mais contribuiu para as

reprovagdes, representando 42,1% do total, seguido da assiduidade e responsabilidade com
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32,1% e 25,6% respectivamente. Esses dados revelam a necessidade de se reestruturar o
processo de avaliacdo, revendo seus descritores e as possibilidades de respostas quanto aos seus
indicadores que vem se mostrando fragil. O procedimento avaliativo, além do objetivo de
valorizar a concessdo da progressdo funcional, deve servir para que os professores reflitam
nesses pontos em que o desempenho se mostrou fraco, e nesse momento o feedback do chefe
imediato ¢ importante para que o profissional possa repensar sua atuagdo profissional nesses
indicadores avaliados.

Os dados destacados evidenciam que as dificuldades vivenciadas no procedimento de
avaliacdo de desempenho profissional dos professores podem também estar interferindo no
resultado da avaliagdo no sentido da ndo concessdo da progressdo, quando mostram que nao
conseguiram progredir, no periodo estudado, um total de 429 professores, correspondendo a
4,79% do total de professores submetidos a avaliagdo. Os dados apontam para a necessidade de
se rever o procedimento atual de avaliagdo para a superagdo das dificuldades vivenciadas
durante sua realizacdo, com vistas ao avango dos resultados no que diz respeito a pontuagao
obtida pelos professores no procedimento avaliativo, e melhoria do desempenho com
consequente reducao no numero de reprovagoes.

Uma avaliacao em que os problemas apontados anteriormente sejam minimizados pode
favorecer que as competéncias profissionais do professor sejam continuamente valorizadas,
tanto na superacdo dos pontos fracos do desempenho como na conducdo da formacao
continuada. Dessa forma, pode-se contribuir para a identificacdo de melhorias que possam ser
incorporadas ao seu desenvolvimento profissional, assim como os pontos fortes de sua atuagao
docente que merecem destaque. Sendo assim, € possivel a evolucdo na carreira através da
progressao funcional, servindo também como forma de valorizagdo do profissional.

A relevancia da pesquisa esta ancorada nas consideragdes apresentadas quanto ao modo
em que a avaliagdo de desempenho profissional para fins de progressdo funcional dos
professores da Rede Municipal de Educagdo de Sao Luis vem sendo realizada. Percebe-se que
o procedimento de avaliacdo enfrenta dificuldades que sdo vivenciadas durante a sua realizagdo
em que as evidéncias demonstradas apontam para possiveis interferéncias em seus resultados,
sobretudo nos indicadores de assiduidade, produtividade e responsabilidade. Como produto
decorrente da investigacdo, tem-se a formulacdo de uma proposta de intervengdo quanto ao
procedimento de realizagdo da avaliacdo, de modo que os desafios possam ser superados
contribuindo para o fortalecimento da ac¢do pedagogica e da valorizagdo da carreira dos

professores.
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3 PRINCIPIOS, MODELOS E FUNDAMENTOS TEORICOS DA AVALIACAO DE
DESEMPENHO

Para analisar a avaliacao de desempenho dos professores da Semed/Sao Luis, com fins
para progressdo na carreira, faz-se necessaria uma reflexdo sobre as dificuldades que sdo
vivenciadas durante o processo avaliativo. At¢é o momento, descreveu-se a avaliagdo de
desempenho, desde a legislacdo que a regulamenta perpassando por todo o procedimento para
sua realizacdo. No entanto, para compreender a tematica envolvida neste caso de gestdo ¢é
necessaria uma fundamentagao tedrica com base em autores que tratam da tematica da avaliagdo
de desempenho.

Nesse sentido, para uma analise das dificuldades vivenciadas no processo em foco, sdo
abordadas algumas reflexdes embasadas nos estudos de autores que fundamentaram o
referencial tedrico. Neste trabalho da-se destaque as ideias de Fernandes (2008); Morgado
(2014); Gatti (2014); e Zatti e Minhoto (2019), por tratarem da avaliagdo de desempenho
docente, e ainda, Avila e Stecca (2015); Dalmau e Benetti (2009); Dutra (2014); Marques
(2015); Odelius (2010); Paradela e Costa (2019); e Silva (2014), por abordar a avaliagdao de
desempenho na administragao publica.

Neste capitulo, apresentam-se os aspectos teoricos da avaliagdo de desempenho na
administracao publica, destacando sua relevancia para a gestdo do desempenho apontando
limitagdes e dificuldades vivenciadas durante um processo avaliativo. Além disso, discute-se a
avaliacdo do desempenho docente, de forma mais particular. Nesse contexto, tratar-se-a de
alguns problemas encontrados na literatura quanto a avaliagdo do desempenho docente, o uso
dessa ferramenta com fins de progressao na carreira e como forma de valorizacao profissional.
Por fim, neste capitulo serdo abordados os aspectos metodologicos que fundamentardo a

pesquisa.

3.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO NA ADMINISTRACAO PUBLICA

A fim de uma melhor compreensdo da tematica da avaliagdo de desempenho na
administracdo publica, a presente se¢do estd organizada nas seguintes subse¢des: a avaliagdo
de desempenho no contexto da gestdo de pessoas, a avaliagdo de desempenho por competéncias,
métodos de avaliacdo de desempenho e principais problemas encontrados quanto a avaliagdo

de desempenho na Administracdao Publica.
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3.1.1 A avaliacio de desempenho no contexto da gestio de pessoas

Para contextualizar a discussdo tedrica acerca da avaliagdo de desempenho faz-se
necessario tecer breves consideracdes a respeito da gestdo de pessoas. A sociedade esta
concentrada no conhecimento como um elemento de protagonismo institucional, pois ele
demonstra a aptidao de colaboragdo, as habilidades e o desempenho exercido pelo profissional,
contribuindo para a busca de suas proprias competéncias.

Para Dutra (2014), existem diferentes concepc¢des acerca da definicdo de gestdo de
pessoas, sobretudo quando se refere ao campo em que atua. O autor defende a concepgao de
que ela seja “um ramo interdisciplinar que contempla todas as a¢cdes empreendidas por uma
instituicdo, com o objetivo de integrar o funciondrio no contexto institucional e aumentar sua
produtividade” (DUTRA, 2014, p. 10). Nessa visdo defendida pelo autor, a gestdo de pessoas
da énfase aos esforgos institucionais na direcdo de aproveitar e explorar o potencial dos
funcionarios, seus conhecimentos, as habilidades e atitudes que cada profissional possui,
almejando o aumento de sua produtividade.

Para uma melhor contextualizacao da avaliacao de desempenho no campo da gestdao de
pessoas, ¢ conveniente resgatar algumas discussoes acerca de um conceito que vem sendo
bastante empregado nas instituigoes, que € o de gestdo estratégica de pessoas. Para Marques
(2015, p.23), o conceito de gestao estratégica de pessoas além de se referir a preocupagdo com
0s objetivos e as metas que a instituicao precisa atingir, também ¢ voltado para o alcance do
desempenho, quer institucional ou individual, com a defini¢ao de diretrizes e as formas de como
atingi-lo.

Vé-se que a gestdo de pessoas tende a adotar medidas que possam gerenciar o
desempenho dos funcionarios, com o intuito de alcangar os objetivos institucionais, logo ela se
torna uma atividade vital para a concretizacdo das metas a serem atingidas. Na administracao
publica, a avaliagdo de desempenho tem sido a ferramenta de maior protagonismo com a
finalidade de melhorar o desempenho dos funcionarios na execucdo das atribui¢cdes do cargo
que exercem. Marques (2015), reforca que para atingir essa finalidade a que se propde, a
realizacdo da avaliacdo de desempenho deve contemplar alguns aspectos que sdo importantes

de se observar, dentre eles destacam-se:
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O estabelecimento de uma estratégia de desenvolvimento profissional e
pessoal que possibilite o aprimoramento continuo do quadro de pessoal; A
estruturag@o da avaliacdo do desempenho que permita, além da vinculacdo a
progressdo do funcionario, a identificacdo das necessidades de capacitagao;
A definicdo de critérios para a criagdo de carreiras que estimulem o
desenvolvimento profissional e o desempenho; O estabelecimento de uma
estratégia de realocacdo e de redistribuicdo de funcionarios que seja
compativel com os perfis e quantitativos necessarios a organizacao
(MARQUES,2015 p.24).

A autora destaca que contemplados esses aspectos da avalia¢do, possibilita ao servidor,
o aprimoramento de conhecimentos técnicos a respeito das atividades que desenvolvem, além
de desenvolverem habilidades e atitudes compativeis com as atribui¢des que exercerdo. Para a
autora o desafio da gestdo de pessoas € proporcionar a institui¢do funcionarios bem capacitados,
motivados e que contribuam com uma cultura de alto desempenho.

Logo, o processo de avaliagdo de desempenho atua como ferramenta integradora das
praticas de gestdo estratégica de pessoas, uma vez que seus resultados podem ser utilizados para
a melhoria do desempenho dos funcionarios, podendo levar a outros fins, tais como: planejar
programas de capacitacdo; aferir pontuagdo para efeito de pagamento de gratificacao de
desempenho; referenciar a politica de promocao e progressao no cargo ou carreira; identificar
demandas de melhoria de processos institucionais, melhorar condi¢des de trabalho, entre outros
(AVILA; STECCA, 2015).

Segundo Marques (2015, p.57), a expressdao gestao estratégica de pessoas surgiu na
década de 1980, sob a argumentacdo de que a area passava por criticas quanto ao seu papel
funcional e burocratico, na qual apontava fraquezas quanto sua atuacdo, que contemplava

apenas o alcance dos objetivos institucionais.

Essas argumentagdes suscitaram a necessidade de um novo modelo de gestao
de pessoas, que nao visasse nao somente o alcance de metas institucionais,
mas que se voltasse ainda para o desempenho individual. Vieram ainda em
decorréncia do avanco das mudangas tecnoldgicas ¢ o fato de que a
globalizagdo desencadeou um aumento da competitividade entre as
instituicdes e um possivel reflexo no desempenho individual, exigindo
mudangas significativas quanto a forma de gestdo de pessoas. Um dos
impactos dessas mudangas refere-se a necessidade de constante qualificacao
e de conhecimentos exigidos dos profissionais na execugdo de suas
atribui¢des. (MARQUES, 2015, p.57)

Por esse ponto de vista, a gestdo estratégica de pessoas requer do profissional, novas
habilidades, bem como maiores conhecimentos referentes as fungdes que exercem. Nesse

sentido, Marques (2015), assegura que o objetivo de um sistema de gestdo de pessoas € auxiliar
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as instituicdes a desenvolverem competéncias diferenciadas e a conquistarem um desempenho
melhor, o crescimento e desenvolvimento institucional e das pessoas que nele trabalham.

Dessa forma, pode-se ver que a atuagdo estratégica da area de gestao de pessoas implica
no desenvolvimento de multiplas atividades que contribuem para agregar valor a institui¢ao.
Além dessa atuacgdo a gestdo estratégica de pessoas busca o desenvolvimento de competéncias
e habilidades dos profissionais, quer no ambito individual ou institucional. Nesse aspecto, Dutra
(2014) assevera que a gestao estratégica de pessoas ajuda a reunir profissionais com capacidade
de identificar o potencial de desempenho das pessoas e ajudando a descobrir seus talentos.

No contexto descrito, Marques (2015) aponta algumas caracteristicas da gestdo

estratégica de pessoas, dentre elas destacam-se:

vinculacdo das praticas de gestdo de pessoas as estratégias institucionais;
capacidade de gerar, por meio de pessoas, maior competitividade para a
instituicao; habilidade para desenvolver as competéncias criticas de que a
instituicao necessita para criar vantagens competitivas sustentaveis a longo
prazo; envolvimento de todas as pessoas que atuam na institui¢ao preocupacao
com a gestdo das competéncias organizacionais e individuais (MARQUES,
2015, p.57).

Das caracteristicas da gestdo estratégica de pessoas apresentadas, ¢ possivel concluir
que sua atuagdo ¢ voltada para mudancas no modelo de gestao de pessoas, que para a autora
passa de um modelo fundamentado em estratégias de controle das pessoas, para um modelo
voltado a geracao de estratégias de comprometimento. As estratégias de comprometimento a
qual se refere colocam os funcionarios como sujeitos ativos da institui¢do. Assim, deve-se
investir em seus funcionarios para conseguir a melhoria dos resultados organizacionais, o que
pressupde um aumento direto do desempenho.

Logo, para que se vejam os possiveis beneficios que a gestdo estratégica de pessoas,
pode fornecer a instituicdo, ¢ necessario que se reconheca que os funcionarios representam o
diferencial e ajudam a promover o atingimento das metas organizacionais. Nesse entendimento,
a gestdo estratégica de pessoas na concep¢ao de Avila e Stecca (2015, p 25) “refere-se a maneira
como a fungdo de gestdo de pessoas pode contribuir para o alcance dos objetivos
organizacionais e, simultaneamente, favorecer e incentivar o alcance dos objetivos individuais
dos funciondrios.” Para os autores, trata-se de alinhar talentos e competéncias com as
necessidades organizacionais. Assim, destaca-se que a atuacdo da area de gestdo de pessoas,
em uma concepgao estratégica, estd voltada para a no¢cdo de comprometimento, o que demanda
constante avaliacdo dos profissionais, para se instituir medidas corretivas quando se fizer

necessario.



53

Quanto aos mecanismos ¢ instrumentos empregados na area de gestdo estratégica de
pessoas, Marques (2015, p.25), enumera os seguintes: a) Planejamento de recursos humanos;
b) Gestdo de competéncias; ¢) Capacitacdo continuada com base em competéncias; ¢ d)
Avaliacdo de desempenho e de competéncias.

Um dos grandes desafios da gestdo de pessoas ¢ julgar em que medida os funcionarios
contribuem para o desenvolvimento da institui¢ao. Nesse contexto, a avaliacdo de desempenho
¢ o procedimento usual para aferir se o desempenho do funcionario atende o que a institui¢do
espera dele, possibilitando um diagndstico a gestdo e fornecendo informagdes para subsidiar a
area de gestdo de pessoas. Dutra (2015), defende que, o contexto social tem efeito importante
sobre o processo de avaliacdo de desempenho, cuja efetividade deve incluir uma andlise dos
procedimentos, cuja influéncia impactara em variaveis, a exemplo da gestdo estratégica de
pessoas.

Segundo Odelius (2010), nos anos de 1990 a 2000, a avaliagdo de desempenho foi
associada como um mecanismo de distribui¢do de vantagens pecunidrias, e somente a partir do
ano de 2002, a avaliagdo de desempenho vinculou-se as metas institucionais, rompendo com a
pratica anterior que a associava a ganhos individuais, como por exemplo, a progressao na
carreira. A autora destaca que, anteriormente, as avaliagcdes enfatizavam alguns critérios como
pontualidade, assiduidade e eficiéncia para conceder progressao na carreira dos servidores.

Conforme destaca Fernandes (2008), a administragao publica vem buscando meios que
possa garantir melhores resultados no nivel de desempenho das instituicdes e de seus
funcionarios quanto aos servigos que sao prestados a sociedade, e que possa auxiliar na tomada
de decisdes. Um dos instrumentos mais utilizados ¢ a avaliagdo de desempenho que ¢
compreendida como um processo que busca identificar o nivel de contribuicdo que cada
funcionario exerce para o alcance dos objetivos institucionais. Quanto a compreensdo da

avaliacdo de desempenho, o autor ressalta que,

E importante que se compreenda que a avaliagdo é, em muito boa medida e
em muitas situagdes concretas, uma construcao social complexa que envolve
pessoas que funcionam em determinados contextos, com as suas praticas e
politicas proprias, e que envolve também a natureza do que esta a ser avaliado
que, por sua vez, também tem as suas finalidades, logicas e politicas proprias
(FERNANDES, 2008, p. 5).

Fernandes (2008) aponta a dimensao do quanto o conceito de avaliacdo de desempenho
se torna um processo exigente, pois depende de muitos fatores como, por exemplo, o contexto

em que o avaliado esté inserido e a interpretagao fiel dos resultados depende de praticas proprias
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que sdo intrinsecas de cada um. No entanto, na literatura existente, encontramos alguns
conceitos mais amplos da avaliagdo de desempenho.

Para Souza (2002), a avaliagdo de desempenho numa visdo tradicional ¢ aquela realizada
como um modo de controlar como as pessoas trabalham. J4 em uma visdo mecanicista, a
avaliagdo caracteriza-se como sendo aquela que se mantém prisioneira as regras pela busca do
controle de resultados, predominando as praticas classificatdrias e estimuladora da competicao.
Nesse sentido, a autora enfatiza que avaliar pessoas, tradicionalmente, ¢ classificar a
superioridade de uma pessoa em relacdo a outra a partir de resultados de trabalho.

Em outro enfoque, Souza (2002, p.70), defende o conceito de tendéncia contemporanea
de avaliacdo como sendo “aquela em que se adota posturas organizacionais e gerenciais que
enfatizam tanto a busca da exceléncia de resultados quanto o bem-estar das pessoas na busca
de patamares crescentes de desempenho competitivo”.

Para Dalmau e Benetti (2009), a avaliagao de desempenho ¢ uma agao de controle que
permite aos gestores verificar se o resultado do trabalho realizado esta de acordo com o que foi
planejado. Em consonancia com estes autores, Almeida, Silva e Gaspar (2014), defendem que
a avaliacdo de desempenho representa um processo para aferir as agdes do servidor publico na
execucdo de suas atribuicdes, com a finalidade de identificar potencialidades, oportunidades e
promover a melhora da performance e do aproveitamento do servidor.

Nessa concepgao, a avaliagao contribui para o acompanhamento das a¢des que foram
planejadas e possibilita ao gestor verificar se os objetivos foram ou ndo alcancados. Os autores
citados defendem que nao se pode pensar em resultados tdo somente como objetivo de atingir
metas, mas deve-se levar em consideracao todo o contexto em que o trabalho foi realizado em
um determinado periodo.

Nessa linha de pensamento, Avila e Stecca, (2015, p.48), sustentam que a area de gestao
de pessoas deve estar aberta a mudangas que contribuirdo para um efetivo gerenciamento da
cultura de avaliagdo e do desenvolvimento de novas competéncias, e do envolvimento das
pessoas no processo de transformacado. Para os autores, a avaliagdo do desempenho, dentro do
contexto da gestdo estratégica de pessoas, constitui-se em “um processo de apreciagdo
sistematica do desempenho dos trabalhadores no exercicio das suas fungdes, que contribui para
o seu desenvolvimento futuro.”

Avila e Stecca (2015), afirmam que nesse aspecto a avaliagdo ¢ um processo que
possibilita a instituicao identificar em que medida o desempenho de cada funcionario contribui
para atender aos objetivos estratégicos e atingir os resultados institucionais. A avaliagdo de

desempenho serve ainda como meio para comunicar ao funcionario como esta seu desempenho
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no trabalho, e conhecer o que o chefe pensa a seu respeito, apontando em que aspectos ha a
necessidades de mudangas de atitudes e de habilidades (AVILA E STECCA, 2015, p.49).

E nesse contexto da avaliagdo de desempenho que se insere a gestdo estratégica de
pessoas que, alinhada aos objetivos e metas institucionais, se preocupa com o perfil de seus
funcionarios garantindo-lhes o desempenho esperado. Marques (2015), defende que essa area
deve ser detentora das informagdes sobre o perfil dos funciondrios da instituicdo e sobre os
resultados, devendo coordenar os esforgos para superar suas deficiéncias, isso inclui a criagdo
de oportunidades de crescimento profissional para os funcionarios, uma vez que novas
competéncias individuais poderdo ser necessarias.

Falar em avalia¢ao de desempenho requer que se tenha uma nocao do que venha a ser o
desempenho que cada funcionario desenvolve no seu ambiente de trabalho. Quanto a ideia de
desempenho, Schikmann (2010), considera ser um trabalho realizado de forma eficiente, na
qual sendo realizado da melhor forma possivel, se torna eficaz na direcdo do alcance dos
objetivos que se pretende atingir proporcionando satisfagao aqueles para quem ¢ direcionado.

Ainda na perspectiva do desempenho, Abrucio (2014), afirma que um ponto
fundamental para a administragdo publica ¢ ter funcionarios que atendam aos principios da
neutralidade e da impessoalidade. Para o autor, discute-se o desempenho focado nos resultados
que ela pode proporcionar a populacdo, fato este tdo importante quanto aos principios
mencionados.

Partindo das ideias de Abrucio (2014), de que o funcionario precisa desenvolver seu
desempenho baseado na busca por resultados, a proxima sec¢ao, abordard abreviadamente uma
das mais discutidas técnicas de gestao estratégica de pessoas, que ¢ a avaliacao de desempenho
por competéncias, importante instrumento da gestdo de pessoas que possibilita ao funcionario
a oportunidade de conhecer seus avancos e fraquezas, conduzindo-o na busca do

aprimoramento de suas competéncias profissionais.

3.1.2 Avaliacdo de desempenho por competéncias

Outro conceito que vem se destacando na administragdo publica, ¢ a concepcdo de
gestdo de desempenho por competéncias, ele vem ganhando forca por se mostrar eficaz na

condugdo dos processos de avaliagdo de desempenho por competéncias. Para Paradela e Costa
(2019):
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a gestdo do desempenho representa um conjunto de técnicas direcionadas para
a obtengdo e analise de informagdes que possam caracterizar a qualidade da
contribuicdo que cada funcionario tem oferecido a organizacao, completada
pela adogdo de medidas que favoregcam seu constante aprimoramento
(PARADELA E COSTA, 2019, p.193).

Lana e Ferreira (2007, p.4) defendem que “a expressao competéncia ¢ utilizada na area
de administracdo desde a publicagdo das primeiras teorias organizacionais, no entanto, aparecia
com um sentido distinto do atual”. Os autores afirmam que o termo competéncia era utilizado
para identificar se uma pessoa era capaz de desempenhar de modo eficiente uma determinada
fungao.

Nessa perspectiva, a avaliagdo por competéncias tem a premissa basica, na visdao de
Lana e Ferreira (2007, p.4), de que “o individuo tem a capacidade para identificar as
competéncias que possui, verificando seus pontos fortes e fracos, tendo em vista suas
necessidades profissionais”. Os autores defendem ainda, que a implementacdo da gestao de
desempenho por competéncias favorece uma nova mentalidade na instituicdo, apontando a
necessidade de uma constante avaliagdo dos funcionarios, levando em consideracdo as
competéncias que desenvolvem.

Partindo das ideias de Zarifian (2001), Lana e Ferreira (2007), destacam que as pessoas
devem perceber que seus objetivos no trabalho ndo ¢ somente desempenhar as fungdes que lhe
sdo atribuidas, pois atender as necessidades das pessoas ¢ o mais importante. Nessa perspectiva
em que os autores tratam do termo competéncia, reforga-se a ideia de que ela ndo pode ser
desenvolvida baseada em cargos ou responsabilidades nem tampouco ser pré-determinadas.

Lana e Ferreira (2007, p.4), enfatizam ainda que ‘“ao invés de seguir um plano de
desenvolvimento fechado, no qual estariam previstas as competéncias que precisam ser
adquiridas, cada pessoa precisa buscar continuamente recursos para adaptar-se as novas
exigéncias de seu trabalho.” Para os autores, as pessoas precisam ter a capacidade de conviver
com situacdes que ndo estavam previstas em que os acontecimentos alteram o que se planejou.

Abrucio (2014), afirma que, na administragdo publica brasileira, a maior parte da
avaliacdo de desempenho ainda ¢ bastante subjetiva, ndo possuindo uma métrica. No entanto,
Shikman (2010, p.24), defende que a respeito da subjetividade de determinados critérios
adotados, se bem utilizada, a avaliagdo de desempenho por competéncias possibilita o
“desenvolvimento profissional e das competéncias individuais e organizacionais que
possibilitem o alcance de metas estratégicas.”

Dessa forma, a autora sustenta que, no nivel do individuo, a avaliagdo de desempenho

por competéncias permite avaliar o profissional, possibilitando a identifica¢ao das necessidades
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de aprimoramento das habilidades pessoais e profissionais, sendo nesse contexto, um
instrumento que serve de reflexdo dos pontos fortes e fracos do avaliado, permitindo que cada
um conhega seu potencial, além de oferecer subsidios para progressoes na carreira de acordo
com as competéncias e o desempenho individual. Em se tratando de trabalho em equipe ou de
areas, a avaliacdo de desempenho possibilita um maior alinhamento das metas e objetivos
estratégicos, pois permite desenvolver o espirito de colabora¢do e uma visdo sistémica por parte
dos individuos em relagdo a institui¢do, deixando perceptivel a relagdo entre as diferentes areas
e as pessoas que nelas atuam (SHIKMAN, 2010, p.24).

Segundo Odelius (2010, p.147), o uso da avaliagdo de desempenho por competéncias
na administragdo publica pode “viabilizar a realizagdo de uma apreciagdo sistematizada da
execucdo das tarefas, das responsabilidades e do desempenho do individuo, dependendo do
método utilizado”. Seguindo esse pensamento, a autora sustenta que o objetivo da avaliagdo de
desempenho por competéncias, pode estar diretamente associado a gestdo do desempenho e,
neste caso, contribui para o planejamento e estabelecimento de expectativas, metas e padrdes
de desempenho acordados entre chefes e subordinados. Permite acompanhar o desempenho e
efetuar um diagnostico dos aspectos que interferem (positiva ou negativamente) no
desempenho, para assegurar o alcance dos resultados planejados.

Paradela e Costa (2019, p.193), apontam ainda outros objetivos da avaliacdo de

desempenho por competéncias, nos quais enumeram-se:

Identificar o estagio atual de desenvolvimento e as potencialidades
profissionais de cada empregado; favorecer a adequagdo dos individuos aos
cargos e a organizagdo; indicar as eventuais necessidades de recolocagdo
profissional; gerar subsidios para a estrutura¢do de programas de treinamento
e desenvolvimento de pessoal; proporcionar o levantamento de indicadores
que favoregam a definicdo das pessoas com maior potencial para serem
promovidas; avaliar a eficacia dos procedimentos de recrutamento e selegdo;
avaliar a pertinéncia da modelagem de cargos adotadas; avaliar a adequagao
dos sistemas de recompensa da organizagdo; avaliar o modelo de gestdo
adotado (PARADELA E COSTA, 2019, p.193).

Mesmo sendo um instrumento que oportunize todas as vantagens a que seus objetivos
se propdem, Odelius (2010), sustenta que a gestdo da avaliacdo de desempenho por
competéncias ¢ uma tarefa complexa, devido ao fato de que sdo inimeros os aspectos que
afetam o desempenho organizacional e individual e que interferem no alcance dos resultados.

Dentre esses aspectos que afetam o desempenho, Orsi e Silva (2014, p.207), destacam:

*Distribuicdo — o avaliador adota uma das seguintes posi¢des: tendéncia
central, pela qual evita usar os extremos da escala de avaliagdo; complacéncia



58

ou superavalia¢do, quando utiliza apenas os pontos mais altos da escala; ou
excesso de exigéncia, o oposto da complacéncia.

* Tempo — imediatismo: o avaliador usa apenas os fatos mais recentes como
base para a avaliaco, e ndo todo o periodo; primeira impressao: envolve a ndo
observancia da evolucao do profissional ao longo de todo o periodo avaliado.
*Semelhanca — o avaliador se identifica com alguma caracteristica biografica,
curricular ou outra qualquer do profissional e, por isso, este acaba por ser mais
bem avaliado. Pode ocorrer ainda de as relagdes pessoais positivas com algum
subordinado elevarem sua nota.

* Esteredtipos e vieses — caracteristicas como idade, etnia e género afetam
mais a nota de avaliacao do que o desempenho real, ou seja, do que fatores
como atuacao e resultados.

* Foco excessivo no nimero ou nota e ndo na pessoa ou conceito (ORSI E
SILVA ,2014, p.207).

Outros fatores apontados por Lana e Ferreira (2007, p.14) residem na “adogdo de
indicadores direcionados apenas para a adequagdo do comportamento dos funcionérios aos
padrdes estabelecidos”. Nesse entendimento, Bergue (2010, apud Reynaud e Todescat, 2016),
sustenta que na administracdo publica, a avaliagdo de desempenho tem o propdsito de
maximizar o resultado organizacional agregado e para isso depende de informagdes qualitativas
e quantitativas que envolvem as condigdes de atuagao individual dos servidores e sua interagao
com o grupo de trabalho.

Na sequéncia, sao destacados alguns métodos e técnicas utilizadas na conducao dos

processos de avaliagao de desempenho.

3.1.3 Métodos de Avaliacio de desempenho

Para se compreender de que forma a avaliagao de desempenho ¢ concretizada nas
instituicdes, ¢ importante destacar sua classificacdo de acordo com a forma de sua
operacionalizacdo. A avalia¢do de pessoal do nivel operacional ¢ a mais simples, pois ela visa
verificar a quantidade do trabalho produzido, sua qualidade e a relacdo com as pessoas, nesse
nivel a avaliacdo ¢ feita somente pelo chefe imediato, devendo ser revista pelo chefe de maior
hierarquia. Na avaliacdo do nivel intermediario, sua realizagdo ocorre de acordo com o
cumprimento de metas periodicas. Ela ¢ feita pela chefia imediata em reunides de
acompanhamento do trabalho, onde s3o observados a qualidade e o cumprimento de prazos.
Nesse tipo de avaliacdo, as metas sdo definidas a cada novo encontro e o feedback ¢ dado como
parte da reunido. Por fim, a avaliacdo de pessoal de alto nivel caracteriza-se como a menos

estruturada de todas, ela é geralmente feita com base nos resultados alcangados ao fim de um

determinado periodo, nela as pessoas possuem um bom nivel de conhecimento e boa qualidade
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de julgamento e o feedback ¢ devolvido através dos resultados obtidos (AVILA E STECCA,
2015, p.50).

Para a efetivagdo da avaliagdo, Paradela e Costa (2019), argumentam que ela se da por
meio de algum método e que este pode contribuir, conforme serd visto mais adiante, para as
distor¢des que podem ser identificadas num processo avaliativo. O quadro 3 apresenta alguns

dos métodos que geralmente sdo empregados na realizagdo da avaliagdo de desempenho:

Quadro 3 - técnicas de avaliagdo de desempenho

Métodos Atributos
Utilizagdo de indicadores objetivos expressos em numeros, que
Medidas objetivas podem contribuir para a afericdo do desempenho profissional. Deve

ser utilizada de forma complementar a outros métodos, nunca como
unico ou principal meio de referéncia.

Escalas graficas Baseado em fatores de avaliag@o previamente definidos, disposto em
formularios proprios. Afere o desempenho por meio de indicadores
Baseia-se na avaliacao dos individuos através de frases descritivas de
Escolha for¢ada determinado tipo de desempenho em relagdo as suas tarefas, sua
aplicacdo ¢ simples e ndo exige muito preparo dos avaliadores.

Nao trabalha com bloco de frases e sim com sentengas isoladas, que

Frases descritivas recebem marcacdo positiva ou negativa. Ao invés de multipla
escolha, o avaliador tem que se posicionar sobre cada sentenga em
separado.

Foca as atitudes que representam desempenhos positivos, que

Incidentes criticos devem ser realgados e estimulados, ou negativos, que devem

ser corrigidos por meio de orientacdo constante, cada fator de
avaliagdo ¢ transformado em incidente critico ou excepcional,
para avaliar os pontos fortes e os pontos fracos de cada

funcionario.
Parte da percepcao dos funcionarios sobre o proprio desempenho,
Autoavaliagdo deve ser empregada como método auxiliar, que ajuda a entender

questoes que sdo melhor explicadas pelo proprio avaliado.

Os avaliadores observam a forma como os avaliados trabalham,
Observagao direta comparando com os padrdoes que sdao desejaveis. Sua utilizagdo ¢
frequente em cargos que trabalham diretamente com atendimento ao
publico, onde estes posteriormente dao um feedback do atendimento.
Os avaliados sdo entrevistados por um grupo de pessoas capacitadas
Entrevistas na area de gestdo de pessoas. O método € bastante eficaz no
aprofundamento de respostas e esclarecimentos de duvidas. Na
entrevista sdo formuladas questdes sobre o desempenho dos
avaliados em cada fator considerado.

Nao ha necessidade de instrumentos formais de avaliagdo, por
AvaliagOes nao estruturadas | considerar que tais instrumentos podem empobrecer a metodologia
de avaliagdo.

Fonte: Adaptado de Paradela e Costa (2019).
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Dentre os varios métodos existentes, Paradela e Costa, (2019, p.198), defendem que as
escalas graficas descontinuas em que “sdo definidas previamente as op¢des que poderdo ser
assinaladas pelo avaliador”, sdo as mais adequadas, pois na visdo dos autores reduz a
possibilidade de haver divergéncias de interpretagdo do significado de cada grau que pode ser
atribuido pelos avaliadores e facilita a tabulacdo dos resultados.

Avila e Stecca (2015) defendem que a avaliagdo de desempenho deveria comegar com
a autoavaliac¢@o, pois isso obrigaria o funcionario a pensar no seu trabalho, refletir sobre seus
pontos fortes e suas fraquezas e formular planos para alcangar resultados. Neste método, o papel
do avaliador ¢ vincular os resultados as metas, e propostas com as necessidades institucionais.
Para os autores, este método coloca a responsabilidade maior no subordinado e desloca a énfase
de uma avalia¢@o para uma analise.

Portanto, a avaliagdo de desempenho constitui-se como uma ferramenta organizacional
capaz de apontar lacunas no desempenho dos funcionarios. Ao identificar os pontos fracos do
desempenho ¢ possivel rever as estratégias de a¢do, buscando solugdes para a superagao dos
desafios encontrados, além de oferecer a possibilidade de desenvolvimento profissional aqueles
que apresentem baixo desempenho. Nesse aspecto, Schikmann (2010), defende que, se vista
dessa forma, a avaliacao de desempenho se transforma em um instrumento de desenvolvimento
de competéncias individuais e organizacionais, nao servindo tdo somente para pontuagao a ser
utilizada para fins de progressao funcional.

Embora a avaliagdo de desempenho tenha se mostrado como uma ferramenta capaz de
avaliar o desempenho dos funcionarios que exercem determinado cargo dentro da instituigao e
de proporcionar condi¢des para o desenvolvimento e aprimoramento profissional, pesquisas
tem mostrado que ela apresenta alguns problemas que sao vivenciados durante sua realizagao,

conforme veremos na seguinte sec¢ao.

3.1.4 Principais problemas que podem se manifestar

Embora a avaliacdo de desempenho tenha se configurado como instrumento importante
na condugao do desempenho e da valorizagdo do profissional, ela apresenta alguns problemas
que podem ser vivenciados durante sua realizagdo. Conforme destaca Odelius (2010), esses
entraves situam-se nas resisténcias a avaliacdes, na adocdo de sistemas e de critérios
inadequados, em resultados imprecisos e na falta de efetividade das politicas adotadas.

Sdo muitos os problemas encontrados na literatura acerca de dificuldades vivenciadas

em um processo de avaliacdo de desempenho e que se constituem em desafios a superar. Dentre
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os aspectos descritos por Odelius (2010), alguns encontram-se evidenciados no presente
trabalho como possiveis problemas que os gestores vivenciam durante a realizagdo da avaliagdo
dos professores e que podem estar interferindo na concessao da progressio funcional.

O quadro 4 mostra algumas distor¢des apontadas por Paradela e Costa (2019, p.201),
que também podem interferir nas avaliagdes, tornando os resultados alcangados menos fiéis do

que a realidade.

Quadro 4 - Algumas distor¢des que tornardo os resultados alcangados na avaliagdo menos
fiéis a realidade

Distorcoes Definicao
Esse tipo de distor¢do ocorre quando os avaliadores demonstram uma
Leniéncia tendéncia de abrandar o julgamento de algumas pessoas, quer seja

por inseguranc¢a ou comodismo.

Ocorre quando ha uma tendéncia de julgamento do avaliador com
relacdo ao avaliado, motivado por alguma caracteristica pessoal. O
Efeito de halo avaliador pode atribuir desempenho bom ou ruim em funcgdo do
relacionamento vivenciado entre eles. Dessa forma, se um
funcionario ¢ malvisto pelo avaliador, por ter a avaliacdo
comprometida em alguns aspectos, e podera receber uma avaliacdo

indesejada, inclusive nos aspectos em que apresenta bom

desempenho.
O avaliador distorce a avaliagdao a fim de obter alguma vantagem
Obstaculos politicos politica. Essa atitude, pode, por exemplo, ajuda-lo a manter uma
imagem positiva no seu setor.
Obstaculos interpessoais O avaliador realiza a avaliagdo se deixando levar por questdes

pessoais, como antipatia pelo avaliado, por exemplo.
Ocorre quando os avaliadores s3o mais rigorosos em seus

Diferentes graus de rigor julgamentos do que outros, levando os funcionarios a terem
avaliacOes diferenciadas.
Recenticidade Ocorre quando o avaliador permite que fatos recentes prevalecam

sobre 0os menos recentes durante o processo de avaliacdo

A avaliagdo ¢é feita levando em consideragdo caracteristicas do

Erro de similaridade proprio avaliador, na qual tende a favorecer os avaliados que
apresentam certos padroes que o avaliador ver em si mesmo.

Estimulo a competicdo | A avaliagdo de desempenho tem tendéncia de superioridade de uma

interna pessoa em relacdo a outra.
Os funcionarios adotam para si, padroes e atitudes que sdo
Estimulo a passividade estabelecidos pela organizagdo, desestimulando a criatividade e a
iniciativa.

Fonte: Adaptado de Paradela e Costa (2019).

Os autores acrescentam que ndo existe uma maneira de eliminar totalmente esses problemas,
no entanto, eles podem ser minimizados por meio da conscientizagdo e do aperfeigoamento dos
avaliadores. Dentre os problemas apontados por Odelius (2010) e Paradela e Costa (2019), o
quadro 5 destaca outros problemas encontrados na literatura existente quanto a avaliagdo de

desempenho e que se relacionam com os apontados na presente pesquisa.
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Quadro 5 - Sintese dos principais problemas encontrados na literatura quanto a avaliagdo de
desempenho

Categoria Problemas relacionados

e Defini¢do de indicadores de desempenho para avaliagdo com
base em cargos genéricos e nao no trabalho realizado;

e A falta de instrumentos e procedimentos sistematicos que
permitam uma analise do desempenho dos servidores, ou a
utilizacdo de metodologias complexas, dificeis de serem
compreendidas;

e O uso de um tnico método de avaliagdo para diferentes grupos
de cargos;

Avaliagao e Medidas de desempenho satisfatorio e insatisfatorio definidas
de maneira intuitiva;

e Naio consideragdo de variaveis do contexto em que o trabalho ¢
realizado e que influenciam o desempenho;

e Periodicidade do acompanhamento (periodo entre o
desempenho e a avaliagdo muito curto ou muito longo);

e Avalia¢do baseada somente em julgamento da chefia;
Julgamentos tendenciosos;

e Resisténcias e descrencas quanto a avaliagdo/insatisfagdo por

Avaliados parte dos servidores;

e Falta de tempo do avaliador para acompanhar o desempenho ¢

Avaliador .
conhecer os avaliados;

e Conflitos entre servidores e chefias;

e Falta de comunicacdo e/ou comunicacgdo deficiente entre

Avaliados e avaliador . .
avaliadores e avaliados;

e Falta de preparo de avaliadores e de avaliados;
Fonte: Adaptado de Odelius (2010).

Orsi e Silva (2014), baseados em Longenecker e Goftf (1990), apontam outros problemas
mais presentes nas avaliagdes, dentre os quais merecem destaque: Falta de informacao sobre o
desempenho real do avaliado; falta de clareza quanto aos padrdes para julgar o desempenho e
a falta de conhecimento do gestor sobre o desempenho real do avaliado.

Ainda com base em Longenecker e Goff (1990), Orsi e Silva (2014, p.206), apontam
que os problemas relatados poderiam ser solucionados se alguns erros fossem evitados e traz
algumas sugestdes aos gestores para evitar que erros sejam cometidos durante o processo de

avaliacdo:

-Levar o processo a sério, para evitar problemas como a perda de credibilidade
e de confianca da equipe em relagdo ao avaliador;
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-Reservar tempo para comunicar e reforgar expectativas

-Conduzir pequenas avaliagdes regulares.

-Reservar tempo para a avaliagdo e feedback (registros, preparacao).

-Nao omitir fatos relevantes com a intengdo de evitar conflito: pesquisas
indicam que as pessoas querem saber a verdade.

-Em uma conversa entre as partes, enfocar a melhoria e o desenvolvimento.
-Separar decisdes absolutas das comparativas (Orsi e Silva, 2014, p.206).

A superacdo dos problemas apontados € necessaria para que a avaliagdo retrate um
diagnostico mais proéximo do desempenho docente e para alcangéd-la as informagdes obtidas
devem ser precisas de modo que representem o real resultado do desempenho docente. Portanto,
se deve partir sobretudo da observacao do desempenho dentro do contexto profissional afim de
fornecer um feedback que possa reconhecer e valorizar o resultado alcancado pelo avaliado e
desse modo ele possa buscar estratégias para a superacdo das dificuldades que foram
encontradas (ODELIUS, 2010).

Paradela e Costa (2019, p.203), apontam que os problemas podem ser minimizados
quando ha um aprimoramento da avaliacdo de desempenho. Esse aprimoramento acontece
quando se leva em consideracdo algumas caracteristicas importantes do processo. Dentre
outras, os autores consideram que € necessario ter uma visao clara e continua do que se pretende
avaliar de acordo com os objetivos a serem alcancados. A adocao dessa caracteristica permite
que sejam considerados os fatores que estejam associados ao desempenho, evitando, dessa
forma, o excesso de indicadores, o que poderia ocasionar descuido na atribuicao de conceitos
em decorréncia de cansago do avaliador, sendo relevante, portanto, utilizar aqueles que se
mostram mais importantes para a instituigao.

E destacado ainda que a condugio do processo avaliativo deve prever a autoavaliagio,
pois ela garante uma visdo mais ampla dos problemas e revela as potencialidades dos avaliados,
contribuindo para a busca efetiva do autodesenvolvimento. Quando associada ao didlogo
constante que deve haver entre avaliador e avaliado durante o periodo de avaliagdo, podem
evitar a sua subjetividade, facilitando a corre¢ao de problemas que podem aparecer no decorrer
do processo avaliativo, que se detectados com antecedéncia podem ser contornados antes que
se finalize o processo. E citado ainda a importancia do oferecimento do feedback aos avaliados
por oferecer o aprimoramento profissional, pois a pratica comum de se guardar os resultados
ndo oportuniza ao funciondrio a busca pela melhoria do seu desempenho por desconhecer o
grau de satisfacdo que lhe ¢ atribuido (PARADELA E COSTA, 2019).

Constatou-se que, dos principais aspectos citados pelos autores que devem ser levados

em consideragdo para que a avaliagdo reflita a realidade nos seus resultados, a autoavaliagao
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ndo ¢ realizada na avaliagdo de desempenho profissional dos professores da Semed/Sao Luis.
Considerando que ela permite que o funciondrio avalie suas proprias competéncias, sua
auséncia dificulta a identificagdo de problemas que podem ocorrer no dia a dia da instituicao.

Fernandes (2008) defende que enfrentar os desafios € tornar a avaliagdo um processo
simples e a0 mesmo tempo cheio de significados, incorporando o que realmente importa a ser
avaliado, libertando-se de itens desnecessarios que a acompanha e dessa forma cumprindo sua
funcdo de melhorar o desempenho profissional do avaliado.

Com o proposito de buscar informagdes sobre os problemas vivenciados na realiza¢ao
da avaliacdo de desempenho em outras esferas administrativas, realizou-se pesquisa sobre
dissertagdes académicas desse tema no ambito do PPGP. Dentre as produgdes encontradas, se
fard um breve comentéario dos trabalhos desenvolvidos pelos pesquisadores Hott (2018) e
Pinheiro (2018).

Hott (2018), pesquisou sobre as dificuldades vivenciadas na realizacao da avaliagdo de
desempenho individual dos diretores das escolas estaduais da superintendéncia regional de
educagdo de Caratinga no ano de 2018 e Pinheiro (2018), em sua dissertacao intitulada de “A
avaliacao de desempenho na superintendéncia regional de ensino de Passos: estratégias para o
aprimoramento.”, investigou os entraves existentes no processo de avaliagdo de desempenho
na superintendéncia regional de ensino de passos.

Hott (2018), em sua dissertacao de mestrado teve como objeto de estudo a avaliagao de
desempenho dos diretores das escolas estaduais de Caratinga, investigando os entraves
existentes no processo de avaliacdo, utilizando como ferramenta de levantamento de dados,
questionarios aplicados aos avaliados e entrevistas com os membros da comissdo avaliadora,
além de analise documental. A pesquisa identificou alguns fatores criticos que dificultavam o
processo avaliativo: a falta de tempo dos avaliadores na conducao do processo, distancia entre
avaliadores e avaliados, momento de realizacdo da avaliacdo inapropriado, falta de habilidade
ou conhecimento técnico da comissdo avaliadora, falta de feedback, ndo cumprimento de prazos
na realizacdo da avaliacdo e pouco tempo para uma analise mais precisa dos critérios de
avaliacao.

Na dissertacdo de mestrado, Pinheiro (2018), por meio de pesquisa qualitativa e
quantitativa investigou os entraves existentes no processo de avaliacdo na superintendéncia de
ensino de Passos. Utilizou como mecanismo de pesquisa a aplicacdo de questiondrios e
entrevistas a comissao avaliadora e com os servidores avaliados. O estudo de Pinheiro (2018),
confirmou que o processo de avaliagdo enfrentava problemas em sua realizagdo, na qual

destaca-se: o processo de avaliagdo realizada como mera formalidade burocratica, auséncia de
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feedback, auséncia de informagdo de resultados aos professores avaliados, dificuldades em
avaliar, notas muito elevadas e descredito do processo avaliativo.

Os dois trabalhos académicos analisados constataram aspectos que dificultavam o
processo de avaliacdo de desempenho, entre eles tem o descrédito que ¢ dado ao processo
avaliativo, a falta de conhecimento do avaliador com relagdo ao avaliado e falta de preparo
técnico das comissdes avaliadoras. O aspecto comum encontrado nessas duas pesquisas foi a
falta de feedback nos processos avaliativos.

Embora a avaliacdo de desempenho enfrente dificuldades que sdo vivenciadas durante
sua realizacdo, ela apresenta resultados positivos quanto aos objetivos que se propde. O quadro

6 destaca alguns resultados importantes, que Odelius (2010, p.157), considera como positivos,

numa avaliagdo de desempenho e que possibilitam o crescimento do profissional do avaliado.

Quadro 6 - Resultados positivos associados a avaliacdo de desempenho

Resultados positivos da avaliacao

Consequéncia

Melhoria na qualidade do trabalho

Os funciondrios ficam mais dispostos e motivados, além de
aptos emocionalmente para entregar grandes resultados.

Incremento na capacidade produtiva

a melhoria da qualidade e dos produtos a serem entregues

Acompanhamento sistematico do
desempenho

evita distor¢des de resultados e favorece o conhecimento
continuo do funcionario quanto ao seu proprio desempenho.

Obtencdo de melhoria dos resultados
da institui¢ao

Possibilita a tomada de decisdes que ajuda a corrigir
problemas ¢ alavancar os resultados

oportunidade de melhoria

Melhores resultados na area de | Cada funcionario desenvolvera com maior aptidao as
trabalho atribui¢des que lhe sdo inerentes.
Valorizagdo da avaliagdo pelos [ Os avaliados percebem a avaliagdo como um mecanismo de
avaliados autoconhecimento, proporcionando um crescimento pessoal
e profissional a partir dos resultados apresentados.
Valorizagdo do trabalho e dos [ A avaliagdo possibilita que o funcionario tenha sua
resultados pessoais autoestima profissional elevado, e sua produtividade ¢ de
reconhecimento dos chefes e de colegas de trabalho.
Feedback proporcionando | Ao conhecer os pontos fortes e fracos do desempenho, o

funcionario pode tragar seu plano de qualificagdo
profissional ou participar de cursos de formacdo oferecidos
pela organizagdo

Estimulo a crescer profissionalmente

O funcionario sente-se motivado a buscar
conhecimentos dentro da sua area de atuagao.

novos

Melhoria da comunica¢do entre

avaliadores e avaliados

Possibilita maior aproximagao entre avaliados e avaliadores,
numa dindmica de didlogo e favorecimento de
relacionamentos.

Melhoria do trabalho por meio do

E possivel apontar em que aspectos o funciondrio precisa

feedback melhorar o desempenho.

Melhoria das condi¢des de trabalho, | O bom desempenho em algumas institui¢des pode ser
reconhecimento do mérito | reconhecido por meio de promogdes ou bonificagdes aos
profissional servidores que apresentam bons resultados.

Fonte: Adaptado de Odelius (2010).
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Os pontos positivos elencados pela autora contribuem para uma avaliagdo que
efetivamente possa resultar numa mudanga de postura profissional, tanto para aprimorar os
pontos positivos como para melhorar os pontos considerados negativos. E importante ressaltar
que o alcance desses pontos positivos que a avaliagdo pode proporcionar esta relacionado aos
meios adequados para que o profissional possa desempenhar suas tarefas com eficiéncia,
resultando no desempenho desejado pela instituicdo, que no caso especifico da educagdo ¢
refletir na melhoria da qualidade do ensino.

Até o momento, discorreu-se sobre a avaliacdo de desempenho na administragdo ptblica
de forma geral, nas se¢des seguintes continua-se a tratar do tema, de forma mais particular no

campo da docéncia.

3.2 AVALIACAO DO DESEMPENHO DOCENTE: CONCEITOS, PROPOSITOS E
OBJETIVOS

Conforme afirma Morgado (2014), ¢ dificil encontrar uma definicdo unanime de
avaliacao de desempenho docente devido a propria natureza e complexidade que a funcao
docente exige. No entanto, Rodrigues e Peralta (2008, p.11-12), defendem a ideia de que a
avaliacao do desempenho docente “implica a observacao, a descri¢ao, a analise, a interpretacao
da atividade profissional para tomar decisoes relativas ao professor”.

Rodrigues e Peralta (2008), entendem que as Redes de Ensino necessitam de
profissionais qualificados para potencializar a aprendizagem dos estudantes, e no anseio de
atingir essa necessidade muitas dessas Redes, a exemplo de Sdo Luis, tomaram decisoes de
condicionar a progressao na carreira dos professores ao resultado da avaliacdo do desempenho
desses docentes.

Na concepcao de Ferreira (2006, p. 23), a avaliacdo aplicada ao desempenho dos
professores considerando toda a sua amplitude de tarefas, deve ser entendida “como um parecer,
através do qual, nos manifestamos sobre uma determinada realidade”. Nesse sentido por
desenvolver diversas atribui¢des inerentes a funcdo docente, a avaliacdo deve servir para
apontar a realidade do contexto profissional indicando os pontos fortes e fracos da acdo docente.

Quanto a avalia¢do do desempenho docente, Gatti (2014), aponta que, dentre os modelos
de avaliagdo de professores, os referenciais encontrados sdo insuficientes para avalid-los, isso
porque nem sempre atendem as expectativas, pois faltam-lhe o carater contextual da realidade

do local em que os professores exercem a docéncia e até mesmo a propria formagdo dos
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avaliadores. A autora defende que a avaliag@o do trabalho docente ndo deve se restringir apenas
aos objetivos institucionais, mas deve levar em consideracdo como a avalia¢ao ¢ concebida.
No entendimento de Fernandes (2008), a avaliagdo do desempenho dos professores ¢
um processo de busca de informagdes do trabalho docente bastante exigente, quanto a analise
dos resultados e de que forma eles poderdao ser utilizados na qualidade do ensino. O autor
enfatiza ainda que se trata de uma atividade complexa por envolver pessoas que desenvolvem
suas atividades em determinado contexto, “com praticas e politicas proprias e que envolve
também a natureza do que esta sendo avaliado que, por sua vez, também tem suas finalidades,
logicas e politicas proprias” (FERNANDES, 2008, p. 5). Para o autor, por ser um trabalho
bastante exigente tanto de se conceber quanto de se colocar em pratica devido a muitos
intervenientes como a visdo de escola, de educacdo e de ensino, o autor considera que alguns

elementos devem ser levados em consideragcao num processo de avaliagao de professores:

1. Métodos e processos de recolha de informagao;

2. Projetos educativos e curriculares das escolas; projetos curriculares de
turma; planos anuais ou outros das escolas;

3. Recursos disponiveis tais como tempo, pessoas envolvidas e competéncias
avaliativas dos intervenientes;

4. Quem avalia, quando avalia e com que frequéncia o faz;

5. Natureza da relacdo entre avaliadores e avaliados;

6. Procedimentos a utilizar na combinagdo e agregagdo dos dados.

7. Propositos que se pretendem alcancar através da avaliagdo.

8. Comunicagdo dos juizos de valor que se formulam como resultado do
processo de recolha de informagéo avaliativa;

9. Seguimento que ¢ dado ao processo de avaliagao;

10. Processos de negociacao, possibilidades de recursos, do direito de audi¢do
prévia ou procedimentos afins (FERNANDES, 2008, p.13).

Avaliar o desempenho do trabalho docente ¢ um desafio porque esta condicionado a
fatores como as condigdes de trabalho do professor, formagao, melhorias salariais e o proprio
comprometimento com o ensino, necessarios para que possa refletir na qualidade do ensino
desejado. Nesse aspecto, percebe-se que o desempenho profissional passa a ser observado como
elemento desencadeador da eficacia da agcdo pedagdgica e para atingir esse objetivo o resultado
das avalia¢des de desempenho, a exemplo do caso em estudo na Semed de S3o Luis, vem sendo
utilizado como mecanismo de concessdo de progressdo na carreira com a aprovagao em
avaliacdo de desempenho.

Na pesquisa realizada por Zatti (2017,p.94), sobre a avaliagdao de desempenho docente
nas redes estaduais do Brasil ,o0 autor identificou que predominam-se nos mecanismos

avaliativos “fatores que expressam a conduta profissional docente como assiduidade,
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cumprimento do  curriculo/planos/projetos, aperfeicoamento/capacitacido/formagdo e
desempenho profissional” O autor sustenta que os critérios a serem avaliados terminam, em
algumas vezes, determinando quais os instrumentos que serdo utilizados, dentre eles, o autor
destaca a frequéncia docente, o desempenho dos alunos em avaliagdes externas, o fluxo escolar
e cursos de aperfeicoamento e formacao.

Em se tratando do desempenho profissional, o autor analisou como se da essa aferi¢ao,
considerando o grau de subjetividade desse critério, e concluiu que ele ¢ utilizado nos sistemas
avaliativos da maioria das redes de ensino pesquisada. Zatti (2017), observou que, com excegao
da rede estadual do Parani, onde a avaliacio do desempenho profissional ¢ realizada
semestralmente, nos demais estados — Ceara, Goias, Minas Gerais, Rio de Janeiro, Rio Grande
do Sul e Tocantins — ocorre anualmente, e sdo trés os instrumentos identificados para sua
mensuragao: autoavaliagdo, avaliacao feita por comissao e avaliagao feita pelo diretor da escola,
predominando a avaliacdo feita por comissao, recurso utilizado em metade dos casos (ZATTI,
2017,p.94).

Fernandes (2010, p.15), defende que “o desempenho esta claramente associado aquilo
que o professor efetivamente faz quando esté a trabalhar (ensinar, preparar aulas, participar em
reunides do conselho de turma)”. Nesse sentido, o autor enfatiza que “o desempenho nao ¢ o
que ele esta apto a fazer ou pode fazer, pois aqui estariamos no dominio da sua competéncia”
(FERNANDES, 2008, p.15). Essa diferenciacdo remete a ldgica de que ao assumir o cargo
precisa-se ter competéncias especificas que sdo exigidas para o bom desempenho das
atribuicdes que serdo cobradas e que estdo relacionadas a atitudes e atividades que se
desenvolve no contexto profissional.

Na literatura pesquisada, muitos foram os propositos € objetivos encontrados para a
realizacdo da avaliacdo do desempenho docente. Dentre eles, destacam-se os objetivos
propostos por Fernandes (2008, p.12) ao relaciond-la a “melhoria do desempenho, com a
prestacdo de contas, com a progressdo na carreira, com a profissionalizagdo ou com o proprio
acesso a profissdo.” O autor defende ainda que tais propositos devem determinar como se da o
processo de recolha de informagdes e de que forma elas serdo divulgadas.

O posicionamento de Fernandes (2008), ¢ ratificado por Gatti (2014), quando a autora
afirma que, na literatura especializada sobre avaliagao do trabalho docente, os propositos visam
a algum tipo de desenvolvimento profissional, possibilitando que o professor avance na sua
formacao e desse modo contribuindo para uma maior qualificacdo profissional.

Gatti (2014), defende ainda que a avaliagdo do trabalho docente ¢ relevante apenas

quando “esta avaliagdo ¢ concebida e realizada com propositos de valorizagdo desse trabalho,
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de oferecer elementos para o desenvolvimento profissional de professores na direcdo de um
avanco continuo em suas condi¢des profissionais, sobretudo, de propiciar a construgdo de novas
competéncias.” (GATTI, 2014, p.378). O posicionamento da autora ¢ de que, por ser um
trabalho intencional e sistematico, com ele busca-se algum resultado decorrente do processo
avaliativo e dentro de um contexto pelo qual se avalia.

Orsi e Silva (2014, p.198), apontam ainda que, além de identificar e eliminar lacunas, a
avaliagdo de desempenho possui outros propdsitos: “identificar necessidades e agdes de
treinamento e desenvolvimento; apoiar decisdes de reconhecimento/remuneragdo; apoiar
decisdes de carreira e sucessao; entre outros.” Os autores defendem que tais propdsitos so serdo
possiveis dentro de um gerenciamento e ajustes de expectativas, ndo se restringindo a avaliagdo
como um ultimo passo. Nesse aspecto, os autores afirmam que tais expectativas com relagdo ao
desempenho s6 serdo alcangadas por meio de um feedback para se atingir os objetivos das agdes
que foram planejadas.

Morgado (2014), relaciona os propdsitos apresentados por Fernandes (2008), a dois
objetivos da avaliacdo do desempenho que podem ser considerados: o de recolher informacgdes
que permitam sustentar decisdes que envolvam o desenvolvimento profissional, numa
perspectiva formativa e de melhoria do ensino; o de monitorizar o sistema educativo e a gestao
das carreiras profissionais, evidenciando-se, neste caso, os componentes somativos e de
prestacao de contas.

Os objetivos apresentados por Morgado (2014), sdo coadunados por Gatti (2014),
quando esta assevera que, com relagdo as perspectivas da avaliacdo do trabalho docente, estas
nao sdo neutras quando estdo associadas a alguma politica publica. E, nessa direcao, pode-se
enquadra-las em um grupo com perspectivas mais funcionais, baseadas em caracteristicas
somativas, em que sdo pautadas em pontuacdes que traduzem ou nao ao alcance de critérios
estabelecidos e que podem se associar a promogdes ou progressdo na carreira. Um outro grupo
na qual Gatti (2014) fez a associacao ¢ o de fun¢ao focado na valorizagao profissional, de carater
mais formativo e dindmico, com a participagdo direta do avaliado, com o propdsito principal de
superar problemas encontrados no decorrer do processo avaliativo.

Considerando ainda o aspecto formativo, Gatti (2014), defende que a avaliagao do
trabalho docente € relevante quando esta ¢ concebida e realizada com propositos de valorizagao
desse trabalho, de oferecer elementos para o desenvolvimento profissional de professores na
dire¢do de um avanco continuo em suas condigdes profissionais, sobretudo, de propiciar a

constru¢do de novas competéncias.
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Nessa linha de pensamento, Morgado (2014), defende que, o desenvolvimento
profissional e de competéncias do professor, que resultam também na propria transformagao
da escola, sejam adotados como objetivos das politicas da avaliagdo de desempenho desses
profissionais, pois esse mecanismo tem assumido um papel com foco limitado na tomada de
decisdes administrativas, em especial aos associados a promogdes € pagamentos de
gratificagdes, reforcando, portanto, a necessidade da avaliacao somativa para tais objetivos.

Nessa perspectiva da avaliagdo, Morgado (2014), Fernandes (2008) e Gatti (2014),
compartilham do mesmo entendimento ao associarem a avaliagdo de desempenho ao
desenvolvimento pessoal e profissional. Essa avaliacdo deve se dar de forma contextualizada
com a participagdo do profissional avaliado, evitando assim que se estabeleca um carater
impositivo da avaliacdo e ainda ao associd-la a um carater de natureza somativa, orientada para
quantificar o desempenho com intuito ao mérito de conceder vantagens financeiras como a
progressao funcional.

Quando se trata da avaliagao para melhoria do desempenho docente, ha uma prevaléncia
da perspectiva formativa onde o docente opina sobre seu desempenho tendo participacao ativa
no processo avaliativo. Isto ndo ocorre no processo de avaliagdo dos professores de Sao Luis,
o que se acredita que pode dificultar a concessao da progressao e o desenvolvimento
profissional dos professores. Neste aspecto, a coleta de informagdes colocadas por Fernandes
(2008), e ratificada nas ideias de Gongalves (2012), deve resultar num feedback ao professor
tendo como objetivo a melhoria do seu desempenho profissional, problema que também foi
evidenciado no processo avaliativo deste estudo.

O aspecto somativo da avaliagdo ¢ caracterizado pela sua utilizagdo como obtenc¢ado de
um determinado nivel de desempenho que ¢ atribuido ao professor, servindo como forma de
concessao de progressdo na carreira. Fernandes (2008), vé como um problema a ser superado,
pois este tipo de avaliagdo emite juizos que resultam na preocupagdo dos professores em
defender seus pontos de vista e garantir a progressdo na carreira. Nesse sentido, o autor
considera ser mais dificil uma avaliagdo orientada para o desenvolvimento profissional do
professor.

Do exposto, percebe-se que a avaliagdo de desempenho profissional ¢ um importante
instrumento de andlise do desempenho docente diante da capacidade deste de resolver
problemas e de realizar com eficiéncia as atribui¢des que lhe sdo exigidas. Silva (2012), afirma
que este instrumento possibilita que o docente avalie sua atuagdo, refletindo sobre os seus
pontos fortes e fracos do seu desempenho individual permitindo a busca pelo aperfeicoamento

profissional, criando na escola uma cultura de autoavaliacdo constante. Enquanto processo que
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possibilita o crescimento profissional, centrado na melhoria do desempenho profissional, a
avaliagdo procura formular juizos sobre a sua competéncia diante da atividade profissional, com
impacto na progressao na carreira.

O entendimento de Silva (2012), segue o de Fernandes (2008), quando este afirma que

a crescente afirmacao cientifica da avaliagdo tem contribuido para que as iniciativas destinadas

a melhorar a educagdo tivessem comecgado a incorporar sistemas de avaliacao
de professores com finalidades tdo diversas como a selegdo para efeitos de
ingresso na profissdo, a formagao e desenvolvimento profissional, a melhoria
do ensino, a progressao na carreira € o aumento de salario. (FERNANDES,
2008, p.11).

Silva (2012), e Fernandes (2008), defendem que a avaliagdo de desempenho docente se
torna importante por possibilitar varias questdes que podem se concretizar a partir da sua
realizagdo. Ela possibilita que o professor reflita sobre sua atuacgao identificando os pontos que
devem ser melhorados. A avaliagdo docente deve despertar no professor um desejo de
qualificacdo profissional, refletindo na melhoria do seu trabalho docente e contribuindo, no
caso da presente pesquisa, para a sua progressao na carreira € o consequente aumento salarial.

Nesse sentido, a avaliagdo de desempenho docente deve basear-se nos aspectos
qualitativos por pressupor o desenvolvimento profissional bem como seus resultados ao
possibilitar um feedback dando oportunidade ao professor de estabelecer um plano de
desenvolvimento profissional (GONCALVES, 2012).

Na sequéncia, apresentam-se breves consideragdes acerca da avaliacdo de desempenho

com fins de progressao na carreira docente.

3.2.1 A avaliacio de desempenho docente com fins de progressiao na carreira

O artigo 67 da LDBEN/96 instituiu a avaliagdo de desempenho docente para fins de
progressao na carreira, dando base juridica para as redes publicas adotarem em suas legislagdes
esse instrumento como critério para a progressdo funcional, atrelando a sua concessdo ao
desempenho no cargo, finalidade esta ratificada nas ideias postuladas por Fernandes (2008) e
adotada na Rede Municipal de Educacdo de Sdo Luis através da regulamentacdo dada pelo
Decreto n°® 36.043/2008.

Nessa perspectiva legal, Avila e Stecca (2015), defendem que a avaliagdo de

desempenho objetiva promover a melhoria da qualificagdo dos servicos publicos e subsidiar a
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politica de gestdo de pessoas, principalmente quanto a capacitagdo, desenvolvimento no cargo
Ou na carreira e na remuneragao.

Sousa (2008), aponta que estudo realizado por Sonia Balzano (2005), sobre planos de
carreira e remuneracao do magistério da educacao basica de 24 Estados brasileiros e do Distrito
Federal constata que a maioria deles editou leis a respeito do assunto apés a LDBEN/96, porém,
eles evidenciam “dificuldade no atendimento a algumas diretrizes, principalmente em relacdo
aquelas que constituem incentivos de progressdo por qualificagdo do trabalho docente”
(SOUSA, 2008, p.83).

Em pesquisa idéntica realizada nos 24 Estados brasileiros, Zatti e Minhoto (2019),
evidenciaram que em 14 deles (Goias, Bahia, Ceara, Paraiba, Pernambuco, Acre, Amazonas,
Tocantins, Espirito Santo, Minas Gerais, Rio de Janeiro, Sdo Paulo, Parana e Rio Grande do
Sul) a avaliacdo de desempenho docente estava em vigor no ano de 2015 e em todos eles os
efeitos da avaliagdo refletiam na remuneracao dos docentes divididos em progressao na carreira
que se incorporam a remuneragao ou em incrementos financeiros pontuais a remuneragao do
docente. Zatti e Minhoto (2019, p.8), relatam ainda que, dos 14 Estados em que implementaram
a avaliacdo de desempenho docente, “evidencia-se a centralidade de dois critérios: assiduidade
e desempenho dos alunos em avaliagdes externas, traduzindo a fundamentacdo politica,
administrativa e gerencial dos estados propositores dessa politica”

Quando a avaliagdao de desempenho tem finalidade de conceder progressdo na carreira,
esta acontece com base em critérios definidos, a fim de se mensurar o nivel de desempenho de
cada professor e selecionar aqueles que estdo aptos a progredir de acordo com o resultado
avaliativo. Esse objetivo em que a avaliagcdo ¢ empregada, em especial na Rede Municipal de
Educagdo de Sao Luis, caracteriza-se como uma forma de selecionar aqueles professores que
estdo obtendo os melhores desempenhos num cendrio em que todos possuem as mesmas
oportunidades, ou seja, no desenvolvimento da acdo docente, todos estdo sujeitos aos mesmos
critérios que sdo predefinidos e conhecidos. Os resultados encontrados mostrardo as
diferenciagdes que cada profissional apresenta quanto ao conjunto de habilidades e
competéncias que desenvolvem.

Sousa (2008), defende a ideia de que os debates sobre avaliacdo de professores tém se
concentrado em associar incentivos aos seus resultados. A autora enfatiza que a incorporagao
de politicas voltadas a avaliar o desempenho com essa finalidade, partiu da constata¢do de que
os profissionais ndo vém se mobilizando para enfrentar os baixos indices educacionais das
Redes de ensino. Desse ponto de vista, a avaliacdo com fins de progressdo na carreira esta

relacionada as habilidades que cada professor ¢ capaz de desenvolver no exercicio da profissao.
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Essas habilidades perpassam desde o conhecimento da disciplina que ministra até sua
capacidade de relacionar-se com outros profissionais no local de trabalho.

Na docéncia, isso implica o fim da concessdo de progressdes automaticas e a
distribuicdo dos recursos financeiros destinadas a essa finalidade sem considerar o esfor¢o
individual de cada um quanto ao desenvolvimento de suas habilidades. Este entendimento ¢
ratificado por Sousa (2008), ao defender que as avaliagdes e carreira do magistério apontam
para o esgotamento de critérios de progressdao baseados essencialmente em titulagdo e tempo

de servico os quais, considera, que t€ém contribuido para a desvalorizagdo do magistério.

3.3 ASPECTOS METODOLOGICOS DA PESQUISA

Um caso de gestdo constitui-se como um meio de investigar empiricamente um
determinado problema dentro de um contexto profissional. Ele busca compreender as razdes
pelas quais o fato investigado pode estar vivenciando dificuldades em sua realizagdo. Ele se
baseia na observagao desses desafios, que no caso do presente estudo, trata-se da avaliagao de
desempenho profissional dos professores da Rede Municipal de Sao Luis para fins de
progressao funcional.

Para Yin (2005, p. 22), o estudo de caso “como estratégia de pesquisa compreende um
método que abrange tudo com a logica de planejamento incorporando abordagens especificas a
coleta de dados e a analise de dados”. Dessa forma, pode-se dizer que o estudo do caso de gestao
¢ uma estratégia para se alcancar os objetivos propostos na pesquisa. Ele possibilita que cada
participante tenha uma visdo propria do processo de avaliacdo de desempenho e, conforme Yin
(2005), permite identificar os fatos que determinam um processo dentro do contexto
profissional, embora ndo visivelmente observados.

Esta pesquisa configura-se como de natureza descritiva, buscando demonstrar o
processo de avaliacdo de desempenho dos professores da Secretaria enfocada. De acordo com
Gil (2008), este tipo de pesquisa preocupa-se com a atuagao pratica, descreve fatos, fenomenos
e caracteristicas de determinados grupos. Gil (1999, p.44), define que “s3o intimeros os estudos
que podem ser classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas esta
na utilizacdo de técnicas padronizadas de coletas de dados”. A pesquisa serd de cunho
qualitativo, pois pretende reconhecer uma determinada realidade vivenciada no processo de
avaliacdo dos professores.

O percurso metodolégico da pesquisa incluiu a realizacdo prévia de analise documental

de materiais disponiveis na Coapem, bem como das legislagdes que regem a carreira dos
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profissionais do magistério, além da regulamentagdo do processo de avaliagdo. Analisou-se a
Lei n° 4.931/08 na secdo que trata do desenvolvimento da carreira dos professores a fim de se
compreender de que forma a progressao funcional deve ocorrer. A partir deste marco legal, viu-
se que a concessao da progressdo deve obedecer ao que determina o Decreto regulamentar. A
partir de entdo, foi realizado um estudo dos critérios constantes no Decreto n® 36.043/08 para
observar se a avaliagdo estava sendo realizada seguindo o estabelecido no documento e
constatou-se que os procedimentos estdo de acordo com a legislagdo.

Foram analisadas ainda as avalia¢des realizadas nos anos de 2011, 2018, 2019 e 2020,
a fim de se conhecer os resultados e ver a escala de pontuacdo que os professores estavam
atingindo. Dessa forma, a pesquisa documental procurou demonstrar se esses resultados estao
relacionados com os problemas vivenciados durante o procedimento de avaliagao.

Conforme jé destacado, foram realizadas entrevistas preliminares com cinco professores
da rede municipal de educacao e um membro da Coapem e com quatro gestores, sendo um de
setor da Semed e trés de unidades escolares, a fim de embasar as situagdes que eram vivenciadas
durante a retomada do processo de avaliagao. O roteiro utilizado estd no Apéndice A.

Na continuidade da pesquisa, foi aplicado um questionario para coleta de dados, com
questdes de multipla escolha aos professores, conforme o apéndice B, e aos gestores, conforme
o apéndice D. Para tanto, foi utilizada a escala de Likert, que possibilita conhecer o grau de
concordancia ou discordancia dos respondentes através das opgoes: discordo, mais discordo do
que concordo, mais concordo do que discordo, ndo sei avaliar. E por meio do questionario que
o pesquisador analisou a impressao que os avaliados e avaliadores tém a respeito do processo
de avaliacdo para chegar a conclusdes que possibilitem responder a questdo da pesquisa ¢ a
propor o Plano de A¢do educacional - PAE. Os questionarios foram enviados via formulario
eletronico da plataforma Qualtrics, a fim de atingir um maior nimero de participantes da
pesquisa.

Os questionarios foram aplicados, de forma amostral, por acessibilidade ou
conveniéncia, aos gestores, que sdo os avaliadores, e aos professores que sao os avaliados, de
cinco escolas de maior porte da Rede Municipal de Educagdo de Sdo Luis e ainda aos
professores que exercem atividades na sede administrativa da Semed. Foram encaminhados,
via e-mail, 124 questionarios aos professores, sendo que destes, obteve-se 88 respondentes e
enviados 19 aos gestores, tendo devolutiva de 18 respondentes.

Gil (2008, p.94), define a amostragem por acessibilidade ou conveniéncia como aquela

em que “‘o pesquisador seleciona os elementos a que tem acesso, admitindo, que estes possam,
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de alguma forma, representar o universo”. O autor afirma que este tipo de amostragem constitui
0 menos rigoroso e ¢ adequado para estudos exploratorios ou qualitativos.

Quanto ao uso de questionarios na coleta de dados, Gil (1999, p.21), define como sendo
“[...] a técnica de investigagdo composta por um conjunto de questdes submetidas a pessoas
com o propoésito de obter informagdes sobre conhecimentos crengas, sentimentos, valores,
interesses, expectativas, aspiracdes, temores, comportamento presente ou passado etc.”. Dessa
forma, em problemas de natureza empirica, ¢ o questionario a técnica que servird para coletar
as informagoes da realidade.

O questiondrio ¢ a forma mais eficaz de se obter os dados da pesquisa, uma vez que este
atinge um maior nimero de pessoas e possui uma facilidade maior de interpretacdo dos dados

analisados. Gil (1999, p.128), aponta algumas vantagens com relacdo a aplicagdo da técnica:

a) possibilita atingir grande numero de pessoas, mesmo que estejam dispersas
numa area geografica muito extensa, ja que o questiondrio pode ser enviado
pelo correio;

b) implica menores gastos com pessoal, posto que o questionario ndo exige o
treinamento dos pesquisadores;

c) garante o anonimato das respostas;

d) permite que as pessoas o respondam no momento em que julgarem mais
conveniente;

e) ndo expde os pesquisadores a influéncia das opinides e do aspecto pessoal
do entrevistado (GIL,1999, p.128).

A outra fonte utilizada foi a entrevista para a obtencdo de dados a respeito das
dificuldades vivenciadas durante o procedimento de avaliacdo de desempenho dos professores.
Conforme Gil (2008, p. 109), a entrevista pode ser definida como “a técnica em que o
investigador se apresenta frente ao investigado e lhe formula perguntas, com o objetivo de
obtencao dos dados que interessam a investigacdo.” Para o autor, a entrevista se apresenta como
uma forma de didlogo em que uma das partes busca coletar dados e a outra se apresenta como
fonte de informagao.

A fim de se aprofundar o que foi revelado nos questionarios foram realizadas entrevistas
com cinco professores, conforme o apéndice C, e a trés gestores, conforme o apéndice E, ambos
escolhidos também de forma amostral por acessibilidade ou conveniéncia.

Para Duarte (2004), se forem bem realizadas, as entrevistas permitirdo ao pesquisador
um aprofundamento maior da questdo pesquisada, permitindo a coleta de indicios dos modos
como cada um daqueles sujeitos percebe e significa a realidade pesquisada. Elas permitirdo

levar informacdes consistentes que lhe permitam descrever e compreender a logica que preside
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as relagdes que se estabelecem no interior daquele grupo, que para a autora ¢ mais dificil obter
com outros instrumentos de coleta de dados.

Na concepg¢ao de Duarte (2004), a realizacdo de uma boa entrevista exige:

a) que o pesquisador tenha muito bem definidos os objetivos de sua pesquisa;
b) que ele conheca, com alguma profundidade, o contexto em que pretende
realizar sua investigacdo; c) a introjecdo, pelo entrevistador, do roteiro da
entrevista; d) seguranga e autoconfianga; e) algum nivel de informalidade, sem
jamais perder de vista os objetivos que levaram a buscar aquele sujeito
especifico como fonte de material empirico para sua investigacdo (DUARTE,
2004, p.5).

Logo, a realizagdo de uma boa entrevista permite conhecer com mais detalhes a questao
de investigagdo da pesquisa, € no caso, conhecer as dificuldades do procedimento de avaliagdo
dos professores se fez necessario para obtengdo de informagdes diretas quanto as experiéncias
vivenciadas pelos sujeitos envolvidos (professores e gestores).

Gil (2008, p.110), defende que a utilizagdo da entrevista ¢ bastante utilizada devido a

uma série de vantagens, as quais cabe ressaltar:

a) a entrevista possibilita a obtengdo de dados referentes aos mais diversos
aspectos da vida social; b) a entrevista ¢ uma técnica muito eficiente para a
obten¢ao de dados em profundidade acerca do comportamento humano; c) os
dados obtidos sdo suscetiveis de classificagdo e de quantificacdo. d) ndo exige
que a pessoa entrevistada saiba ler e escrever; e) possibilita a obtengdo de
maior namero de respostas, posto que ¢ mais facil deixar de responder a um
questionario do que negar-se a ser entrevistado; f) oferece flexibilidade muito
maior, posto que o entrevistador pode esclarecer o significado das perguntas
e adaptar-se mais facilmente as pessoas e as circunstancias em que se
desenvolve a entrevista; g) possibilita captar a expressdo corporal do
entrevistado, bem como a tonalidade de voz e énfase nas respostas (GIL,2008,
p. 110).

O autor sustenta que embora a técnica possua todas as vantagens descritas, ela apresenta
limitagdes, como, por exemplo, a falta de motivacdo do entrevistado para responder as
perguntas que lhe sdo feitas, e que de alguma forma, intervém na qualidade das entrevistas, no
entanto, ela ¢ a mais flexivel de todas as técnicas de coleta de dados. Dai vem a importancia de
se escolher o tipo mais adequado de entrevista. Dentre outros tipos a presente pesquisa utilizou
a entrevista semiestruturada, por ser um método de coleta de dados menos rigida, e que favorece
a obtengdo de respostas informais possibilitando maiores esclarecimentos sobre a visdo do
procedimento de avaliacdo dos professores.

As entrevistas foram individuais, para que o entrevistado pudesse se sentir confortavel

em falar do procedimento avaliativo dos professores da Semed para fins de progressdo na
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carreira, permitindo ao entrevistador uma melhor compreensiao da realidade estudada, e por
possibilitar o tratamento qualitativo dos dados, sendo, portanto, uma das vantagens das
entrevistas estruturadas, além de tornar-se adequadas para a obteng@o dos dados que se levantou
na pesquisa.

A técnica de entrevista foi utilizada junto aos professores e gestores da Semed, com o
objetivo de se obter a visdo daqueles que estdo diretamente envolvidos no procedimento de
avaliacdo para se compreender quais sdo os entraves que dificultam o procedimento de
avaliacdo.

Sendo assim, a metodologia de estudo, através da andlise documental, de aplicagdo de
questionarios e entrevistas objetivou analisar os desafios vivenciados no processo de avaliagdo
de desempenho profissional dos professores da Rede Municipal de Educacao de Sao Luis, a fim
de se verificar a questdo de pesquisa. Devido as limita¢cdes impostas pela pandemia de Covid -
19!, no momento de realizacdo deste trabalho, as entrevistas foram realizadas através dos meios
eletronicos disponiveis.

A anélise de dados foi desenvolvida por meio da analise de conteudo. As categorias
foram definidas, a posteriori, de acordo com o levantamento das respostas dadas aos
questionarios aplicados e as entrevistas realizadas. Na sequéncia, descreve-se os procedimentos

que foram utilizados para a coleta de dados da pesquisa.

3.3.1 Procedimentos de coleta de dados

Levando em consideracdo que a avaliacdo de desempenho profissional para fins de
progressao na carreira dos professores, conforme preceitua o Decreto n® 36.043/08, objetiva
diagnosticar a participagdo, o desempenho do profissional no exercicio do cargo e valorizar o
processo de concessdo da progressdo funcional, o questionario aplicado aos professores foi
dividido em partes a fim de se levantar informagdes quanto a percep¢ao dos aspectos inerentes
ao procedimento de avaliacdo de desempenho e o perfil dos respondentes.

A primeira parte do questiondrio foi elaborada a fim de se conhecer o grau de
concordancia ou discordancia do profissional avaliado quanto aos possiveis beneficios da

ado¢do do procedimento de avaliagdo para concessdo da progressdao funcional. E importante

' A COVID-19 ¢ uma doenca infecciosa causada pelo novo coronavirus (SARS-CoV-2) e tem como principais
sintomas febre, cansago e tosse seca. Alguns pacientes podem apresentar dores, congestdo nasal, dor de cabeca, conjuntivite,
dor de garganta, diarreia, perda de paladar ou olfato, erupgdo cutanea na pele ou descolora¢do dos dedos das maos ou dos pés.
Esses sintomas geralmente sdo leves e comegam gradualmente. Algumas pessoas sdo infectadas, mas apresentam apenas
sintomas muito leves. Disponivel em: https://www.paho.org/pt/covid19 Acesso em: 09.04. 2020.
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perceber se os professores a vé como um instrumento capaz de ajuda-los a aperfeicoar sua
pratica docente, minimizando os problemas enfrentados, por oferecer um diagndstico do seu
desempenho e favorecer a busca de sua qualificagdo profissional, ou se ¢ empregada apenas
para fins de concessao da progressao funcional. Na sequéncia, a segunda parte do questionario
buscou conhecer a percep¢do dos professores quanto ao procedimento avaliativo adotado na
Semed/Sao Luis, uma vez que o instrumento avaliativo leva em consideragdo alguns descritores
que os professores devem atender satisfatoriamente como: assiduidade, disciplina, iniciativa,
produtividade, responsabilidade e formacdo profissional e, compreender o qudo esses
descritores sdo, na visdo dos professores, importantes ou ndo, na conducao do procedimento
avaliativo.

A terceira parte do questiondrio buscou sugestdes a respeito das principais mudangas
que poderiam ser feitas no procedimento de avaliacdo dos professores para fins de progressao
na carreira e por fim conheceu-se o perfil dos respondentes quanto ao cargo que exerce na
Semed, a formagdo académica e o local onde exerce suas fungdes. Os questionarios foram
elaborados através do formulario eletronico da plataforma qualtrics e enviados aos professores
pelos e-mails cadastrados na base de dados da Semed.

Os questiondrios aplicados aos gestores t€m uma estrutura bem semelhante aos que
foram aplicados aos professores. A primeira parte teve o objetivo de conhecer o quanto os
gestores concordam quanto aos beneficios que o procedimento de avaliagdo pode trazer aos
professores e a gestdo como um todo, seguida por questdes que abordam o conhecimento do
procedimento avaliativo e se possuem dificuldades na sua realizagdo.

Sabendo que a avaliagdo tem carater profissional e sua condugdo deve se dar de forma
imparcial, a segunda parte do questionario buscou a visdo dos gestores quanto aos fatores que
podem prejudicar a avaliacdo dos professores, seguido por questionamento que buscam
sugestoes dos gestores quanto as mudancas que poderiam beneficiar a sua condugdo e
finalizando o questionario coletou-se informagdes sobre o perfil dos respondentes quanto a
formagdo académica e se exercem a gestdo na sede da Semed ou em unidades de educacdo
basica.

Contudo, apesar de divulgar a pesquisa entre os envolvidos no procedimento avaliativo,
ressaltando sua importancia para melhoria dos aspectos da avaliagdo dos professores, apos seis
dias do envio do questionério, foram obtidas apenas 28 respostas. Assim, no intuito de
conseguir um numero maior de participantes, foram realizadas agdes de incentivo a
participagdo. Essas a¢des incluiram conversas presenciais e via WhatsApp e em momentos de

comparecimento dos participantes a Coapem, além do envio de e-mails, explicando a
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importancia e os objetivos da pesquisa, com o intuito de se conseguir uma maior participagao

dos envolvidos. Sobre isso, no quadro 7 apresentam-se as agdes que foram realizadas com esse

proposito.
Quadro 7 - Ag¢des de incentivo a participa¢do na pesquisa
Data Acdo realizada Resultado

Conversas com os professores ¢ gestores acerca desta | Boa  receptividade  dos
pesquisa e da importancia da participacdo dos | professores e gestores quanto

05 a avaliados e avaliadores com o .obj etivo de se i_dentiﬁcar a pe_sc_luisa~ e concordancia de

16/04/2021 | ©8 aspectos que devem ser revistos no procedimento de participagdo nos
avaliacdo de desempenho profissional dos professores | questionarios que seriam
da Rede Municipal de Educagdo de Sdo Luis para fins | enviados via e-mail.
de progressao na carreira.

20/04/2021 | Envio dos questiondrios por e-mail. 28 respondentes
Conversa com os professores e gestores a fim de

26/04/2021 reforcar sobre a importdncia da pesquisa e as | 19 respondentes
contribui¢cdes que a participagdo destes pode trazer
para o objetivo que se pretende alcangar.
Contato para lembrar que embora a participagdo na

30/04/2021 pesqgisa seja voluntaria, 0 respondente né_o precisa se | 27 respondentes
identificar, e que a realizagdo da pesquisa depende
dessa participagao.

07.04.2021 EnV.io. de e-mail r'eforg:ando a importancia na | 15 respondentes
participacdo na pesquisa

18.05.2021 Contato com os ges.tor.es para que este; reforcem junto | 17 respondentes

T aos professores o significado da pesquisa.
01.06.2021 | Encerramento 106 respondentes

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base no histdrico de participagdo no questionario aplicado
aos participantes.

Observando-se o quadro, nota-se que a pesquisa se iniciou em 20.04.2021 com a

aplicacao de questiondrios que foram enviados aos professores e gestores e permaneceu por 43

dias disponivel para os respondentes até seu encerramento, sendo respondida por 74,12% do

numero total de questiondrios enviados. Verificou-se que do periodo de 20 a 26.04.2021 houve

pouca devolutiva e a falta de interesse inicial por parte dos pesquisados em participar motivou

o pesquisador a buscar contatos, com os professores e gestores a fim de conscientiza-los da

importancia da pesquisa e informar que embora a participagao fosse voluntaria, seria de grande

contribui¢do que eles respondessem aos questionarios enviados. Apos todas as investidas do

pesquisador houve aumento das participacdes e a aplicacao dos questionarios foi finalizada com

0s quantitativos conforme a tabela 5.
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Tabela 5 - Demonstrativo final de participacdo nos questionarios aplicados

Local de Cargo do respondente
trabalho
Professor Gestor
Universo | Enviados Respondentes | Universo | Enviados | Respondentes

Escola A 39 17 12 3 3 3
Escola B 51 31 21 3 3 3
Escola C 36 19 16 2 2 2
Escola D 48 23 12 2 2 2
Escola E 37 19 12 2 2 2
Semed 15 15 15 7 7 6
Total 226 124 88 19 19 18

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base no histdrico de participagdo no questionario aplicado
aos participantes.

Os questionarios foram enviados via e-mail dos participantes cadastrados na base de
dados da Semed. Apesar do quantitativo de professores em cada escola pesquisada ser maior
que os enviados, observou-se que havia professores sem contato cadastrado e dos que se pode
enviar, muitos foram devolvidos ao remetente, razao pela qual dificultou-se obter uma maior
participacdo dos respondentes. Observa-se que do total de professores respondentes, 82,95%,
que corresponde a 73 professores pertencem as escolas pesquisadas e 17,05%, que corresponde
a 15 professores, estao exercendo suas atividades na sede administrativa da Semed. Quanto aos
gestores pesquisados, 66,66%, correspondente a 12 gestores, sendo 5 geral e 7 adjuntos,
exercem suas atividades em uma das UEBs pesquisadas e o percentual de 33,34%,
correspondente a 6 gestores sao da sede da Semed.

Ressalta-se que todos os professores respondentes do questiondrio possuem vinculo
efetivo com a Semed, pois somente os profissionais do quadro podem participar do
procedimento de avalia¢do para progredir na carreira. Quanto aos gestores respondentes, apenas
um possui vinculo efetivo e os demais exercem o cargo de livre nomeagdo e exoneracao, ou
seja, ndo pertencem ao quadro permanente da rede de ensino.

Apoés a aplicacdo dos questiondrios, foram realizadas duas entrevistas de forma
presencial e realizadas conversas por audio via WhatsApp, com o objetivo de se aprofundar o
que foi revelado nos questiondrios e buscar a percep¢do dos atores envolvidos a respeito da
avaliagdo. Conversou-se com gestores e professores das UEBs e da sede administrativa da
Semed, além de um membro da Coapem. O roteiro dos questionamentos apresenta algumas

perguntas diferenciadas para os professores e gestores, conforme o apéndice C e E, para se
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buscar dados da percepgao do procedimento avaliativo e identificar os aspectos que devem ser
revistos no procedimento de avaliagdo de desempenho profissional.

Em virtude de seguir os protocolos sanitarios, € manter o distanciamento social devido
as restri¢des impostas para conter o avanco da Covid -19, foram entrevistados dois participantes
de forma presencial e coletados dados por meio de conversas com seis participantes por
mensagens de voz via WhatsApp. Nesse formato de coleta de dados, o pesquisador gravava o
audio com a pergunta e encaminhava ao participante, e este o respondia da mesma forma,
interagindo-se reciprocamente 8 medida em que eram satisfeitos os questionamentos e respostas
dos audios enviados.

No momento da realiza¢do da pesquisa, havia determinag¢des dos Governos Estadual e
Municipal de se manter o distanciamento social a fim de conter o avango da Covid -19, fato
este que dificultou a realizagao da maioria das conversas de forma presencial. No contato com
os professores e gestores para realizacdo das conversas, percebeu-se um certo desinteresse ou
resisténcia dos mesmos em participar, justificando falta de tempo, medo, ansiedade ou
problemas de saude Isso pode ter ocorrido devido as circunstancias pandémicas do momento
em que muitos dos colegas de profissao perderam a vida naquele momento, razao pela qual o
pesquisador, convidou a maioria dos participantes a conversar acerca do procedimento
avaliativo pelo aplicativo WhatsApp.

As duas entrevistas foram individuais, de modo que os entrevistados se sentissem a
vontade para falar sobre o procedimento avaliativo. Trés participantes (P2, G1 e G3)
solicitaram, no momento de sua realizagdo, o roteiro com as perguntas (Apéndice C e E), para
servir de guia durante sua condugdo. O roteiro continha a caracterizacao dos participantes como:
situacdo profissional, formacao, anos de servigo, cargo/fun¢do que desempenham e questoes
relativas ao procedimento de avaliagdo.

Foi observada certa resisténcia por parte dos participantes, de modo geral, em dar
respostas mais aprofundadas, provavelmente devido a relacdo de trabalho proxima que possuem
com o pesquisador. Embora se tenha explicitado os objetivos da pesquisa, percebeu-se o receio
em se falar do procedimento de avaliacdo. Na visdo de Duarte (2004), essa dificuldade, em
especial quanto aos gestores, ocorre em um ambiente escolar marcado por indicagdes politicas.
Esse ¢ o caso da Semed/Sao Luis, na qual verifica-se que os profissionais ndo querem arriscar
os cargos que ocupam dando informagdes a um pesquisador, mesmo que reconhecam a
importancia do trabalho para contribuir na resolu¢do de um problema.

O quadro 8 apresenta os dados dos participantes das conversas realizadas, e a legenda

utilizada a fim de preservar as identificagoes.
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Tempo
Entrevistado Formagdo Cargo de Vinculo Data da .
Servigo entrevista Interagao
P1 (professor | Especializagdo | Professor | 11 anos | Efetivo 02.06.2021 | Presencial
1)
P2 (professor | Especializag@o | Professor | 16 anos | Efetivo 02.06.2021 | WhatsApp
2)
P3 (professor | Especializag@o | Professor | 19 anos | Efetivo 07.06.2021 | WhatsApp
3)
P4 (professor | Especializag@o | Professor | 15 anos | Efetivo 07.06.2021 | WhatsApp
4)
PS5 (professor | Especializacao | Professor | 16 anos | Efetivo 08.06.2021 | Presencial
5)
G1 (gestor 1) | Especializacao | Gestor 4 anos Comissionado | 02.06.2021 | WhatsApp
G2 (gestor 2) | Mestrado Gestor 4 anos Comissionado | 07.06.2021 | WhatsApp
G3 (gestor 3) | Mestrado Gestor 4 anos Comissionado | 09.06.2021 | WhatsApp

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base nas conversas realizadas.

O quadro revela que todos os professores participantes possuem pds-graduagdo em nivel
de especializagdo e possuem mais de dez anos de efetivo exercicio na rede de educacao de Sao
Luis, quanto aos gestores, estes exercem cargo de natureza comissionada, sem vinculo efetivo
na rede de ensino, possuindo Licenciatura em pedagogia e pos-graduagdo a nivel de
especializagdo ou mestrado. Observa-se ainda, que todos os gestores possuem quatro anos na
Rede de Educacao de Sao Luis. Apds a realizacao desta etapa de coleta de dados, passou-se a

realizagdo das transcri¢des e textualizag¢do das entrevistas.

3.3.2 Perfil dos participantes da pesquisa

O questiondrio aplicado contemplou questdes que visavam caracterizar o perfil dos
respondentes, tendo como objetivo conhecer o cargo ou funcdo que ocupa na Semed, a
formacdo académica, e o tempo que possui na escola como gestor. O grafico 1 mostra o

percentual dos professores respondentes quanto a fungdo de professor que exercem:
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Grafico 1 — Funcao que ocupa na Semed no cargo de professor

28.41%

71.59%

@ professor na fungiao de docéncia @ professor na fungio de suporte pedagogico

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base em dados dos questionarios aplicados.

O grafico 1 mostra que do total de 88 respondentes, 28,41% atuam no cargo de professor
na fun¢do de suporte pedagdgico, um quantitativo menor que o percentual de 71,59% dos
respondentes na funcao de docéncia em razao de que na Rede como um todo, o quantitativo
desses profissionais ¢ bem menor em comparacao aos que exercem a docéncia. Destaca-se que
do total de professores respondentes, 17,05% estdo atuando na Sede administrativa da Semed e
82,95% nas UEBs pesquisadas.

O grafico 2 apresenta o nivel de formagao dos professores participantes da pesquisa:

Grafico 2 — Formagao académica dos professores respondentes do questionario

11.369%
28.419%
60.23%
@ nivel médio @ nivel superior @ especializagao @ mestrado doutorado

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base em dados dos questionarios aplicados.
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Conforme o grafico 2 demonstra, dos professores pesquisados nenhum possui formagao
em nivel médio, ou seja, os professores possuem a habilitagdo exigida para o cargo que
desempenham, fato este que contribui para uma educacdo de qualidade, pois professores
habilitados podem contribuir para um melhor nivel de aprendizagem dos alunos. O grafico
revela que 11,36% dos respondentes possuem apenas a Licenciatura, e a maior parte dos
professores tém investido na qualificagdo profissional procurando maior qualificagdo na
carreira quando do total de respondentes 60,23% possuem pds-graduacdo em nivel de
especializagdo e 28,41% sdo mestres.

A busca pela qualificagdo, além de fazer parte do proprio interesse pessoal do professor,
¢ motivada também pelo crescimento na carreira, pois, como ja destacado, na Semed, os
professores recebem o adicional por titulacdo ao concluir algum nivel de pos-graduacdo. O
desejo de qualificar-se nasce ainda pelo proprio objetivo da avaliacdo de desempenho, objeto
desse trabalho, que ¢ a progressao na carreira, ou seja, sem apresentar um plano de formagao
individual, os docentes estagnam e ndo evoluem nas referéncias funcionais.

Segue, entdo, a andlise da formagdo académica dos gestores que atuam na Rede

Municipal de Educagdo de Sao Luis, conforme os dados do grafico 3.

Grafico 3 — Formagao académica dos gestores respondentes do questionario

5.88%
23.53%
29.41%
41.18%
@@ Nivel médio @ Nivel superior [} especializacao @ Mestrado Doutorado

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base em dados dos questionarios aplicados.

Observa-se que os gestores possuem formagdo apropriada ao cargo que exercem, assim

como os professores, todos os respondentes possuem formagao superior, sendo que 23,53%
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possuem somente a licenciatura. E importante destacar que a maioria (41,18%) possuem algum
tipo de especializacdo, demostrando o compromisso desses profissionais com a qualificacdo,
quando vemos que um quantitativo de 29,41% ja possui formagao em nivel de mestrado e outros
5,88% com titulo de doutorado.

Como ja destacado, ¢ importante que o profissional busque por sua qualificacdo, pois
ela permite o crescimento dentro da institui¢do e possibilita a aquisi¢do de conhecimentos cada
vez mais aprofundados dentro da 4area de atuacdo, o que beneficia a conducdo de suas
atribuicdes funcionais. Para Morgado (2014), ¢ importante que o profissional da educagdo
busque sua qualificacdo, por permitir uma constante atualizagdo das praticas pedagogicas e
contribui para consolidar e renovar o desejo de aprender.

E relevante destacar que a aprendizagem na vida do profissional é continua, ou seja, ela
ndo termina no momento da conclusao da licenciatura. A prépria evolucdo da carreira, ¢ as
constantes mudancas nos paradigmas educacionais colocam o professor e o gestor frente a
necessidade de aperfeigoar-se em sua area de atuagdo. A escola enfrenta muitos desafios, e um
deles ¢ refletido na cobranga por melhores resultados e isso exige constante atualizagdo e busca
de novos conhecimentos, que trard reflexos diretos na melhoria da aprendizagem dos alunos.

A prdoxima secdo apresenta e analisa os dados coletados nos questiondrios aplicados aos
professores e gestores, consubstanciados com as entrevistas e conversas realizadas. A
interpretacdao dos resultados serve de base para o alcance do objetivo da pesquisa e auxiliar no

desenvolvimento do Plano de Acao Educacional (PAE), que ¢ apresentado no capitulo 4.

3.4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS COLETADOS

Como ja destacado, havia professores sem informagao de contato nos dados da Semed,
além de véarios e-mails terem retornado do servidor porque o endereco nao foi encontrado,
fatores estes que podem ter interferido no nimero de respondentes do questiondrio. No entanto,
a contribuicdo dos participantes foi, provavelmente, motivada pela importincia dada ao
processo de avaliagdo para a progressdo na carreira dos professores. Contudo, ¢ importante que
a avaliagdo caminhe no sentido de atingir os objetivos a que se propde, mesmo existindo
dificuldades que surgem no decorrer do procedimento avaliativo. Considerando o referencial
teorico adotado e os objetivos da pesquisa, foram consideradas as seguintes categorias para a
analise dos dados coletados: contribuicdes da avaliagdo de desempenho, o procedimento e o

instrumento de avaliacdo e o feedback da avaliacao.
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3.4.1 Contribuicoes da avaliacdo de desempenho

Com relagdo a primeira categoria em andlise, contribui¢des da avaliagdo de
desempenho, as tabelas 6 ¢ 7, mostram a percep¢do dos professores e gestores respondentes
quanto aos possiveis beneficios da ado¢do do procedimento de avaliacdo para concessdo da

progressao funcional, de acordo com as assertivas indicadas.

Tabela 6 - Total dos professores respondentes quanto aos possiveis beneficios da adogao do
procedimento de avaliacdo para concessdo da progressao funcional.

- &
= o <
3 3 o | &
ASSERTIVAS S| .2 5] =
5 o a:)s S a:)s o o
o | .25 .85 2 o | =
4 S o| S ol 0| 8| B
A =238 =238| 0| Z|F
E necesséria para que o profissional reflita e aperfeicoe sua | 3 9 10 |66 | 0 | 88
pratica docente.
Reduz os problemas enfrentados pelo professor na atuagdo | 19 17 20 | 30| 2 |88
docente.
Favorece a melhoria da relacdo entre professores e gestdo. 14 16 19 35| 4 |88
Favorece a qualificacdo dos professores. 7 5 16 | 60| 0 |88
Representa um instrumento que serve somente para a concessao | 34 17 18 | 18 | 1 |88
da progressdo.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base nos questionarios aplicados.

A tabela 6 apresenta o total de respondentes em cada assertiva indicada no questionario
aplicado aos professores quanto aos possiveis beneficios da ado¢do do procedimento de
avaliacdo para concessdo da progressdao dos professores. Logo apos foi feito um tratamento
estatistico para facilitar a percepc¢ao do grau de concordancia geral dos docentes, apresentados

na tabela 7, a seguir:
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Tabela 7 - Concordancia geral dos professores quanto as assertivas indicadas

Mais Mais o
discordo | concordo Nao %
Assertiva | Discordo Concordo| sei |Pontos|Maximo .
que que . concordancia
. avaliar
concordo | discordo
Aperfeicoa a
pratica 3 9 10 66 0 75,57 88 86
docente.
Reduz
problemas 19 17 20 30 2 4881 | 86 57
enfrentados
por docentes.
Melhora a
relacao 14 16 19 35 4 528 84 63
professor x
gestao.
Favorece a
qualificaio 7 5 16 60 0 72,21 88 82
profissional.
Instrumento
serve 34 17 18 18 1 [3549| 87 41
somente para
progressao.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base nos questionarios aplicados.

Para o célculo dos percentuais de concordancia apresentados, considerou-se que zero

por cento seria o caso em que todos discordassem e 100% em que todos concordassem. Dessa

forma, de acordo com a escala de Likert, multiplicou-se por zero as respostas dos que

discordaram, por 0,33 os que mais discordaram que concordaram e por 0,66 os que mais

concordaram que discordaram e as respostas dos que concordaram por 1. Destaca-se que essa

atribuicdo de peso para as respostas foi utilizada na anélise de todas as questdes em escala

Likert. Foram desconsiderados os quantitativos de respondentes que ndo souberam avaliar. O

percentual de concordancia geral obtido serd utilizado como parametro para a interpretacao dos

dados, e sera apresentado no grafico 4.
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Grafico 4 — Concordancia geral dos professores quanto aos possiveis beneficios da
adocdo do procedimento de avaliacao

100
90 86 82
80
70 63
60 57
20 41
40
30
20
10

Aperfeicoa a pratica Reduz problemas Melhora a relagao Favorece a Instrumento serve
docente enfrentados por professor x gestdo qualificagdo somente para
docentes profissional progressao

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base em dados dos questionarios aplicados.

Quanto a assertiva de que a avaliacao ¢é necessaria para que o professor reflita e aperfeigoe
sua pratica docente, houve concordancia plena de 86% dos respondentes. Quando se observa o
percentual expressivo de concordancia dos professores, isso revela que eles a veem como uma
ferramenta capaz de contribuir para que o docente reflita sua atuagao profissional, e a partir de
seus resultados procurar meios que possam ajuda-los no aperfeicoamento da pratica docente.

Em conformidade com a percepc¢ao dos professores, Gatti (2014), defende que, a partir
dos resultados obtidos na avaliacdo, € possivel desencadear, por parte dos professores, a busca
por meios para melhorar a atuacdo docente, refletindo em melhoria do ensino aprendizagem.
Nesse aspecto, a avaliagdo propicia reflexdes no sentido de que o professor agregue valores,
que irdo contribuir para uma melhor qualidade do trabalho e a superacdo de situagdes
problematicas que surgirem na sua atuagdo profissional.

Analisando-se a assertiva de que a avaliagdo reduz problemas enfrentados na atuacao
docente, foi encontrado um grau de concordancia geral de 57%, o que demonstra que uma boa
parte discorda da assertiva. Levando-se em consideracdo a pouca diferenca entre o grau de
concordancia e discordancia, ¢ pertinente refletir que para a avaliacdo possa oferecer esse
contributo ¢ necessario que ela adote uma perspectiva formativa, em que o professor se aproprie
de seus resultados e a partir deles busque seu plano de formagao continuada e aperfeigoamento
das a¢des pedagogicas.

Provavelmente o resultado de concordancia ndo muito elevada da percep¢do dos
professores quanto a esse contributo da avaliacdo decorra do fato de que o procedimento

avaliativo na Rede de Sao Luis tenha dado maior relevancia a concessdao da progressao
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funcional, embora os documentos legais a considerem como forma de valorizar esse meio. Na
literatura estudada, autores como Gatti (2014) e Fernandes (2008), consideram a avalia¢ao
como meio para superar problemas, propiciar reflexdes institucionais e buscar meios para
melhoria da qualidade educacional.

Em relacdo a assertiva de que “favorece a melhoria da relacdo entre professores e
gestdo” encontrou-se uma parcela de 63% de concordancia geral, significando que, para a
maioria dos professores, a avaliacdo pode contribuir para que a gestdo enquanto avaliadora
possa estabelecer uma relacdo proxima com os avaliados. Esses aspectos da avaliagdo sdo
importantes, pois o estabelecimento de uma relagdo amigavel entre avaliador e avaliado
possibilita que os resultados sejam explorados abertamente entre ambos, sem receios de que
possa gerar constrangimentos.

A gestdo, enquanto responsavel por apresentar bons resultados nos setores em que atua,
precisa manter um bom relacionamento para que as discussdes possam caminhar para o
favorecimento de melhorias para os servidores que 14 desempenham suas fungdes.

Na Semed/Sao Luis, a avaliagao de desempenho para fins de progressao na carreira ¢
realizada unicamente pelo gestor e a falta de participacao do professor na realizacdo de sua
avaliacdo pode ser prejudicial para se estabelecer essa relacdo, vista pela maioria dos
respondentes como um instrumento que pode favorecer uma boa relagdo entre avaliado e
avaliador. Para que a avalia¢do tenha esse contribuicao, as discussdes em torno do que vai ser
avaliado, a clareza dos objetivos e a transparéncia do valor aferido nos descritores ¢
fundamental para uma relagdo profissional determinada pela clareza de perspectiva quanto ao
trabalho do professor.

Assim como os professores percebem esse contribui¢do da avaliacdo, Avila e Stecca
(2015, p.48), a reconhecem como um meio de interacdo entre o avaliador e o avaliado, em que
o trabalho desenvolvido ¢ analisado e discutido por ambas as partes “a fim de se identificar os
aspectos positivos e negativos do desempenho e encontrar oportunidades de desenvolvimento
e melhoria, proporcionando ao avaliado a possibilidade de saber sempre o que se espera do seu

b

desempenho.” O favorecimento das relagdes ¢ visto por Paradela e Costa (2019, p.206), na
forma de didlogos entre avaliadores e avaliados no decorrer do periodo em que a avaliag@o
ocorre, pois dessa forma, “facilita a corre¢do dos eventuais problemas detectados a tempo de
que sejam revertidos antes do registro final da avaliagao”.

J& a assertiva de que a avaliacdo favorece a qualificacdo dos professores alcangou um

percentual significativo de 82% de concordancia geral. Levando-se em consideragao esse alto

grau de concordancia, ¢ relevante destacar que, na Semed, os professores precisam participar
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de cursos de formagao continuada como requisito presente nos indicadores da avaliagdo. Ainda
que esse nao seja o objetivo principal, ela contribui indiretamente para a busca da qualifica¢ao
profissional. Isso ocorre por meio da participagdo em programas de formacao continuada, pois
caso ndo comprove, teria pontuacao zero nesse descritor do instrumento avaliativo, razao pela
qual acredita-se ter obtido a concordancia da maioria dos respondentes.

Em relacdo a esse ponto, vale retomar as consideracdes de Gatti (2014), que defende
que a avalia¢@o do trabalho docente, deve visar a algum tipo de desenvolvimento profissional,
dando oportunidade ao professor de avangar na sua formacao e dessa forma, contribuir para um
melhor desempenho nas atividades que desenvolve.

E, por fim, a ultima assertiva buscou a percep¢ao dos professores se a avaliagao
representa um instrumento que serve somente para a concessao da progressao. Obteve-se, entdo,
um grau de concordancia geral de 41%, ou seja, menos da metade dos professores respondentes
concordam com a afirmac¢ao. Embora na Semed, o intuito da realiza¢ao da avaliagdo seja para
fins de progressdo na carreira, os professores a consideram como relevante sob outras
contribui¢des que precisam ser vistos e valorizados como resultado da avaliagao.

De acordo com o grau de concordancia dos professores verificado, além dessa
finalidade, a avaliagdo pode contribuir para a busca da qualificagdo profissional e o
aperfeigoamento da pratica docente, dentre outros aspectos. Nessa direcdao, Zatti ¢ Minhoto
(2014), destacam que a valorizagdo da carreira vai além da concessdo de progressoes, € que a
avaliacdo deve oferecer a possibilidade de desenvolvimento profissional e estimulo a
qualificacdo, desmistificando a ideia de que os professores sao motivados apenas por incentivos
monetarios.

Observa-se, portanto, que, a despeito da finalidade maior que a avaliagdo de
desempenho da Semed seja a concessdo de progressdo, a maioria dos professores discordam
que ela sirva tdo somente para esse fim. Quase todos concordam que ela também pode contribuir
para que o professor aperfeigoe sua pratica docente, ajudando na sua qualificagdo profissional.

No que se refere ao oferecimento de melhoria das relagdes entre avaliado e avaliador e
a perspectiva de reduzir problemas enfrentados na atuagdo docente, os professores, embora ndo
expressivamente, concordaram com as assertivas. Os percentuais de concordancia e
discordancia foram bem préximos, permitindo o entendimento de que esses aspectos precisam
ser reforcados como sendo representativos da contribui¢do que o procedimento avaliativo pode

oferecer ao professor.
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Apo6s conhecer a percep¢ao dos professores quanto as contribui¢des da avaliagdo de
desempenho, busca-se analisar na tabela 8, a percepcdo dos gestores, cuja andlise se fara

cruzando os dados dos dois grupos de respondentes.

Tabela 8 - Resposta dos gestores quanto aos possiveis beneficios da ado¢do do procedimento
de avaliacdo para concessdo da progressao funcional.

g |8 g
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E necessaria para que o profissional reflita e aperfeigoe sua
prética docente.
Reduz os problemas enfrentados pelo professor na atuagdo
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docente.
Favorece a melhoria da relacdo entre professores e gestdo. 2 2 5 9 | 0 |18
Favorece a qualificacdo dos professores. 1 1 2 13 ] 1 |18
Representa um instrumento que serve somente para a concessao 10 4 0 4o |13
da progressao.
O procedimento atual de avaliagdo ¢ adequado para a realidade

. 5 3 4 6 | 0 |18
escolar e profissional.
os pontos fortes e fracos do desempenho sdo discutidos com os 6 ) 4 6| ol

professores, baseado no resultado das avaliagoes.
Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base nos questionarios aplicados.

A tabela 8 apresenta o total de respondentes em cada assertiva indicada no questionario
aplicado aos gestores quanto aos possiveis beneficios da adog¢do do procedimento de avaliacao
para concessdo da progressdo dos professores. Assim como se procedeu com os dados dos
professores, foi realizado o tratamento estatistico necessario para se compreender a percepgao

do grau de concordancia geral dos gestores, apresentados na tabela 9.
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Tabela 9 - Concordancia geral dos gestores quanto as assertivas indicadas.

Assertiva

Discordo

Mais
discordo
que
concordo

Mais
concordo
que
discordo

Concordo

Nao
sel
avaliar

Pontos

Maximo

%
concordancia

Aperfeicoa a
pratica
docente.

14

15,98

18

&9

Reduz
problemas
enfrentados
por docentes.

10

14,62

18

81

Melhora a
relacdo prof.
X gestao.

12,96

18

72

Favorece a
qualificagdo
profissional.

13

14,65

17

86

Instrumento
serve
somente para
progressao.

10

5,32

18

30

Adequado a
realidade
escolar.

9,63

18

54

Os pontos
fortes e

fracos sao
discutidos.

9,3

18

52

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base nos questionarios aplicados.

Na tabela 9, sdo apresentados os dados obtidos no questiondrio respondido pelos

gestores, que apos o tratamento estatistico aplicado, obteve-se o grau de concordancia geral,

que se passa a analisar a partir do grafico 5.
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Grafico 5 - Concordancia geral dos gestores quanto aos possiveis beneficios da adocao do
procedimento de avaliagdo
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Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base em dados dos questionarios aplicados.

Quanto a assertiva ‘¢ necessaria para que o profissional reflita e aperfeicoe sua pratica
docente.”, os gestores concordam ainda mais que os professores, obtendo-se concordancia geral
de 89% desse grupo de respondentes. Isso demonstrando que tanto os avaliadores quanto os
avaliados percebem esse contributo que a avaliagao de desempenho pode oferecer como muito
significativo. Quanto a afirmac¢ao de que ela reduz os problemas enfrentados pelo professor
na atuacdo docente, obteve-se concordancia geral de 81% dos gestores, percentual mais
expressivo do que o encontrado entre os professores.

Considerando que o gestor ¢ quem mais costuma ser responsabilizado pelas a¢des que
sao desenvolvidas sob sua orientacdo e que precisa apresentar resultados satisfatorios, ele
precisa constantemente buscar caminhos para que os problemas enfrentados, seja de que
natureza for, sejam solucionados. Logo a avaliacdo pode tornar-se uma aliada ao mostrar em
que aspectos os problemas sdo mais pontuais, facilitando, dessa forma, a tomada de decisoes
na busca de solugdes. E de se esperar, portanto, que os gestores considerem essa contribuigio
da avaliacdo como uma forte maneira de ajuda-los no ambiente profissional.

Os percentuais bastante expressivos de concordancia geral encontrados demonstram que
na percep¢do dos professores e gestores da Semed/Sdo Luis, a avaliagdo pode oferecer o
beneficio de contribuir na melhoria da pratica docente. No entanto, o grau de concordancia em
relacdo a essa afirmativa foi menor entre os professores do que o verificado entre os gestores.
Quanto a melhoria da prética docente, ¢ importante destacar que o percentual de concordancia
menor dos professores em relacdo aos gestores pode ser decorrente do fato de ser o professor
quem esta na atuacdo de sala de aula, conhecendo melhor as dificuldades enfrentadas na sua

atuacdo docente, ou seja, a percepcdo demonstrada pelos professores precisa ser vista com
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atengdo por serem eles os envolvidos diretamente no ato de ser avaliado e perceber se a
avaliagdo traz essa contribui¢do para a atuacao profissional.

Quanto ao contributo de favorecer a melhoria da relacdo que se dé entre o avaliado e
avaliador, obteve-se 72% de concordancia geral dos gestores, resultado bem proximo ao
demonstrado pelos professores. Quando se refere a assertiva de que a avaliagdo favorece a
qualificagdo profissional, o grau de concordancia dos gestores, de 82% se aproxima ao dos
professores, que tiveram uma expressividade um pouco maior, conforme ja demonstrado.

Na visdo de Fernandes (2008), além da concessdo de progressdes, a avaliagdo ¢ vista
como um instrumento que vem sendo utilizado com a finalidade de proporcionar o
desenvolvimento profissional, e consequentemente a melhoria do ensino. Para influenciar
positivamente no desempenho, a avaliagdo precisa estar a servico da melhoria da qualidade
pedagdgica e da qualidade do ensino, gerando ambientes abertos a inovacdo em que uns
incentivam e apoiam o outro. Pode-se, assim, estabelecer uma relacdo baseada no desejo de
qualificacdo profissional e consequente melhoria dos servigos prestados.

Entre as contribui¢des que o procedimento de avaliagdo pode oferecer, ha concordancia
geral entre professores e gestores de que ela ndo serve somente para fins de concessao de
progressao, sendo a assertiva que teve o menor percentual de concordancia entre os agentes da
pesquisa. Para 30% dos gestores, ha concordancia com a afirmativa, menor que a demonstrado
pelos professores, mas ambos o grau de discordancia ¢ expressivamente maior.

Dessa forma, € necessario que o procedimento avaliativo revele as reais necessidades
desses profissionais, contribuindo para a melhoria do trabalho pedagdgico e da qualidade do
ensino na Rede. E certo que, o Decreto regulamentar n° 36.043/08, ¢ claro quanto ao objetivo
da avaliacdo em diagnosticar o desempenho do profissional no exercicio do cargo servindo
como meio de valorizar a concessao da progressao funcional. Entdo, o objetivo principal da
avaliagdo na rede ¢ aferir o nivel de desempenho dos profissionais, quanto ao exercicio de suas
fungdes no cargo e os valorizando com a concessdo da progressao.

Em todas a demais assertivas, o grau de concordancia geral dos respondentes foi maior,
demonstrando que eles a percebem também como possuindo a finalidade de melhorar a pratica
docente, contribuir na reducdo de problemas que o professor enfrenta, na relacdo que se
estabelece entre avaliador e avaliado e ainda possibilitar a qualificacdo profissional. Em
trabalhos realizados no CAEd/UFJF, nessa mesma linha de pesquisa, destaca-se o realizado por
Hott (2018), que destacou ser esse um meio necessario para o aperfeicoamento da pratica
pedagogica e o favorecimento da valorizagdo profissional. Esses resultados foram divergentes

dos encontrados por Pinheiro (2019), cujos respondentes discordaram totalmente que a
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avaliagdo promova o desenvolvimento e aperfeigoamento profissional do servidor,
contribuindo para a melhoria das atividades desenvolvidas.

A respeito desse assunto, o Professor 3 considera que a avaliagdo ‘“contribui no
crescimento profissional do professor, ajudando a incentivar o seu desempenho profissional e
pessoal” e o professor 4 deixou claro sua concordancia ao dizer que o procedimento € proveitoso
porque estimula o professor na busca da qualifica¢do profissional. Também foi comentado que
a Semed reconhece esse esfor¢co por meio da concessao da progressao, permitindo ao professor
apresentar um bom desempenho e melhorar nos pontos que nao esteja bom para ele ou para a
escola. No entanto, ¢ relevante destacar que o Gestor 2, ao afirmar que “eu acho que ¢ valida a
avaliacdo dos professores para que eles progridam, pois isso vai ajudar a fazer com que os
professores busquem sua qualificacdo e melhorar suas atividades profissionais.” Ele, porém,
ressalvou que a Semed ndo vem oportunizando ao professor sua qualificagdo profissional,
enfatizando que o programa de formagao na Rede ¢ precario e ndo atende as cobrancas que sao

feitas aos professores. Concordando com essa fala, o Professor 5, ainda acrescentou que,

(...) a Semed precisa também dar condi¢des para que nds professores se
desenvolva, no sentido de que a propria Secretaria pudesse buscar essa
qualificag@o de forma oficial, dar a qualificagdo para o servidor, hoje a gente
ndo percebe muito isso na rede, entdo é um ponto que precisa ser melhorado,
uma vez que se cobra que a avaliacdo seja atrelada a progressao funcional
(Professor 5).

Nessa perspectiva, Morgado (2014), defende que a avaliagdo do desempenho docente,
quando concebida com o intuito de potencializar a qualificacdo profissional, contribui para a
melhoria da qualidade do ensino, pois traz o beneficio de refor¢ar o profissionalismo do
professor, envolvendo-o em um processo de desenvolvimento pessoal e profissional. A
declaragao do Professor 4, em consonancia com os respondentes dos questionarios, revela que
os docentes buscam outras contribui¢des que a avaliacdo pode oferecer, como a qualificacao
profissional, melhoria da pratica docente e oferecimento de melhores servigos, e por fim tendo
como reconhecimento a progressdo na carreira, pois um dos descritores do proprio instrumento
de avaliagdo ¢ o investimento comprovado na formagao continuada.

Uma fala que se contrapde ¢ a do Gestor 3, ao afirmar que

(...)sendo a avaliagdo um instrumento para promover a progressao, entao se
essa avaliagdo traz mais elementos negativos para este educador que estd
sendo avaliado, o proprio instrumento ndo diz o que acontece quando o
servidor foi mal avaliado, s6 ndo progride e pronto? ou seja, nao ¢ dito o que
fazer para ele melhorar (...)
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Esse relato deixa claro a percepcao de que ha auséncia de outros objetivos propostos na
avaliagdo, além da concessdo da progressdo, pois como se vé€, ela expressa uma certa angustia
ao relatar que se o professor foi mal avaliado, ele s6 ndo progredird, mas ndo existe um
direcionamento para medidas que possam ajudar a melhorar o desempenho, ou seja, ndo ha
outras contribui¢des agregados que possam favorecer o professor.

Esse aspecto relaciona-se, com a falta de feedback aos professores apontada no capitulo
2, conforme serd realgado adiante, em que ao final do procedimento, as avaliagcdes sao
arquivadas e o professor toma conhecimento de sua aprovagdo pela inclusdo de seu nome na
relagdo para a progressao, mas sem nenhum retorno do resultado do desempenho e as mudancgas
que precisam acontecer. Essa mesma analise foi feita por Hott (2018) e Pinheiro (2017), que ao
analisarem os dados dos respondentes de suas pesquisas, depararam-se com essa mesma
percepegao de que ha necessidade de os resultados da avaliagao oportunizar as discussoes do que
deve ser melhorado, visando programar novas a¢des € metas.

Reforcando essa percepgdo, Paradela e Costa (2019), consideram o oferecimento do
feedback adequado, uma das caracteristicas importantes a serem consideradas na avaliagdo de
desempenho, pois seu oferecimento oportuniza outras agdes que visam o aperfeicoamento
profissional. Os autores destacam que quando a avaliagdo ¢ arquivada sem o conhecimento do
avaliado, perde-se a oportunidade do favorecimento ao aprimoramento profissional, pois, para
os autores, se ele ndo conhece o grau de satisfacdo atribuido ao seu desempenho ndo podera
buscar melhora-lo.

E importante destacar que a Semed direciona esforcos no sentido da formagio dos
professores seja realizada de acordo com as fungdes que desempenham, com o propdsito da
propria rede investir na qualificacdo desse profissional e dessa forma refletir na melhoria do
desempenho dos estudantes, € como consequéncia o beneficio da progressao.

Como ja destacado, a participagdo em formagdo continuada ¢ um dos descritores
constantes no instrumento de avaliacdo de desempenho para a concessdo da progressdo na
carreira dos professores. A esse respeito, o Professor 5 defende que “o professor precisa de um
suporte dado pela propria Secretaria com um plano de formagao continuada na escola e na rede
como um todo”. A partir da fala deste participante, compreende-se que, se a Semed cobra
participagdo em formagdo continuada como critério no instrumento de avaliacdo, entdo, o
oferecimento ¢ responsabilidade do 6rgao.

Quanto a isso, ¢ relevante destacar que a Semed possui o Centro de Formacdao do

Educador, espaco destinado ao oferecimento de formagdes aos docentes e sua respectiva
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certificagdo. Logo, ¢ importante que a Secretaria invista nessa estrutura ja existente, para que o
Centro passe a oferecer cursos de formacdo aos profissionais do magistério. No entanto, €
conveniente ressaltar que a carreira docente requer, que o professor tenha um constante
aperfeicoamento profissional, logo ele ¢ também responsavel pela sua propria formagao, sendo
isto uma exigéncia intrinseca da propria profissao.

Na sequéncia, apresenta-se a proxima categoria de analise dos dados coletados entre os

participantes da pesquisa.

3.4.2 O procedimento e o instrumento de avaliacdo

O questionario aplicado aos professores buscou conhecer também o grau de
concordancia ou discordancia dos respondentes quanto ao procedimento e o instrumento de
avaliacao adotado para a concessao da progressao funcional. A partir dos dados obtidos na

tabela 10, pode ser desenvolvida a analise dessa categoria.

Tabela 10 — Resposta dos professores quanto ao procedimento de avaliagdo para concessao da
progressao funcional

s |2 &
= ) <
3 S o | 2
ASSERTIVAS 3 | .2 1) o | .~
AR IR
2|85 8F 58| &
Al=3|=8{0|Zz|F
A pontuagdo atingida representa a realidade do meu 20 | 21 18 1281 1 |38
desempenho.
Sou avaliado de acordo com o trabalho realizado. 12 | 18 23 |34 ] 1 | 88
O instrumento atual é adequado ao cargo e as fungdes que 13| 25 25 1201 5 | 88
exerco.
Os 'descr1~tores do instrumento avahz’ltlvo. levam em 21 | 28 17 1201 2 | 88
consideracdo o contexto em que o trabalho ¢ realizado.
As competéncias profissionais e?sta~0 contempladas de forma 16 | 25 28 151 4 | 88
adequada no instrumento de avaliacdo.
A avalla}ga(? de desempenho é realizada de forma imparcial, sem 16 | 21 19 1291 3 | 88
interferéncias.
A avaliac@o do desempenho ¢ feita de forma sistematica. 12 | 23 20 | 28| 5 | 88

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base nos questionarios aplicados.

A tabela 10 apresenta o quantitativo de professores respondentes em cada uma das
assertivas referente ao procedimento e ao instrumento de avaliagdo, que apdés o mesmo
tratamento estatistico adotado nas tabelas anteriores, obteve-se o grau de concordancia

conforme a tabela 11.
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Tabela 11 — Concordancia geral dos professores quanto as assertivas indicadas.

Mais Mais Nio
A . . discordo | concordo . L. %
ssertiva | Discordo que que Concordo| sei |Pontos|Maximo concordancia
concordo | discordo avaliar

Pontuacao
atingida 20 21 18 28 1| 4681 | 87 54
representa o
desempenho.
Avaliado de
acordo com as 12 18 23 34 1 55,12 87 63
atividades.
Instrumento
adequado ao 13 25 25 20 5 44,75 83 54
cargo.
Descritores
adequados ao 21 28 17 20 2 40,46 86 47
contexto.
Instrumento
contempla as 16 25 28 15 4 41,73 84 50
competéncias.
Avaliagao 16 21 19 29 3 4847 85 57
imparcial.
Avaliago 12 23 20 28 514879 83 59
sistematica.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base nos questionarios aplicados.

A partir dos dados demonstrados na tabela 11, foi estruturado o grafico 6, no qual passa-

se a analisar o grau de concordancia geral obtido em relagdo a cada uma das assertivas.

Grafico 6 — Concordancia geral dos professores quanto as assertivas indicadas
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atingida realizado fungdes contexto competencias imparcial sistematica

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base em dados dos questionarios aplicados.
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Na afirmativa de que, durante o procedimento avaliativo, o professor ¢ avaliado de
acordo com o trabalho realizado na fun¢do do cargo que ocupa, obteve-se um grau de
concordancia geral de 63% dos respondentes, ficando uma margem de 37% de discordancia
geral. Como ja destacado no capitulo 2, o instrumento de avaliagdo € inico para o desempenho
de fungoes distintas, ou seja, sdo os mesmos descritores para atividades profissionais que
possuem suas especificidades proprias. Logo, embora os professores tenham concordado com
a assertiva, ¢ de se observar que um resultado que retrate o fiel desempenho do servidor precisa
levar em consideracdo as atividades que de fato desenvolvem.

Nesse aspecto, Hott (2018), relata que o resultado de sua pesquisa apontou também para
uma avaliagdo que ndo ¢ fruto das fungdes realizadas pelo servidor, divergindo da realidade,
ficando, sem sentido, o preenchimento do formulario, pois seus resultados ndo representardo a
realidade do desempenho.

O resultado da avaliagdo precisa retratar o real desempenho dos avaliados, levando em
consideragdo as atribuicdes que desempenham no cargo que exercem. Na Semed, os
professores exercem funcdo de docéncia e de suporte pedagogico, € os que estdo na sede
administrativa executam atividades de natureza técnica, logo o procedimento avaliativo precisa
ter um olhar mais especifico para as fungdes que de fato o profissional desempenha. Na
concepcao de Fernandes (2008), a avaliagao s6 podera ter um real significado e ter pelo menos
alguma utilidade, se realizada observando e analisando o trabalho que os professores de fato
fazem.

Quanto ao instrumento de avaliagdo, para 54% dos respondentes, hd concordancia geral
de que ele ¢ adequado ao cargo e as fungdes que exercem, no entanto, ha um percentual bem
proximo de discordancia, representado por 46% dos respondentes. Logo, percebe-se que nao
ha uma tendéncia nem para discordancia nem para concordancia, em razdo da pouca diferenga
encontrada. Esse resultado demonstra o reconhecimento dos professores de que, embora o
procedimento valorize mais os professores na funcdo de docéncia devido os descritores serem
mais direcionados a eles, ha um expressivo reconhecimento de que deve haver mudangas no
instrumento de avaliagdo. Tais mudancas devem ocorrer no sentido de contemplar de forma
pontual os professores que exercem a fungao de suporte pedagogico.

Em sua dissertacdo de mestrado, Pinheiro (2018), em questdo semelhante, relata que
também ndo houve unanimidade entre os respondentes do questionario que aplicou sobre se o
instrumento utilizado na avaliacdo ¢ adequado ao cargo. Nesse caso, o autor destacou que nao
foi possivel concluir se eles o consideram adequado ou ndo as fungdes que exercem, ndo

obtendo também clareza quanto as competéncias avaliadas. No entanto, os membros da
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comissdo avaliadora consideraram que o instrumento utilizado na Regional de Passos ndo tem
essa adequacdo aos cargos e as fungdes que os avaliados exercem, devendo estar mais adequado
a realidade do dia a dia do servidor.

No capitulo 2, foi evidenciado que uma das dificuldades vivenciadas durante o
procedimento avaliativo ¢ a existéncia de um unico instrumento avaliativo, com os mesmos
descritores para todos os professores indistintamente da funcdo que desempenham, nao
retratando um resultado fidedigno das competéncias profissionais que os professores
desenvolvem. Nesse aspecto, evidenciou-se que quando algum descritor ndo corresponde as
funcdes exercidas pelo professor, ele deixa de ser avaliado, ou entdo ¢ avaliado sem nenhum
sentido, interferindo num resultado proximo da realidade vivenciada pelo profissional.

O resultado da analise demonstra que o instrumento avaliativo contempla boa parte das
funcdes do cargo. No entanto, pode-se concluir, de acordo com a andlise dos dados, que ha
outros descritores que ndo sao afins com o trabalho que ¢ realizado, e sdo avaliados
simplesmente por constar no instrumento. Essa dificuldade foi relatada pelos gestores
participantes, demonstrando a necessidade de uma reestruturagdo no instrumento avaliativo,
com critérios que atendam cada tipo de fungdo desempenhada pelo cargo de professor.

Nessa direcao, o Professor 5, afirma que:

O ideal ¢ que a Semed tenha esse olhar do processo avaliativo no sentido de
ter informagdes especificas do trabalho do professor, informagdes que
contemplem a necessidade real de aprendizagem desses profissionais, ¢ do
trabalho em sala de aula. Os professores de docéncia e do suporte pedagogico
lotados nas escolas e na Secretaria precisam ter um leque de informagdes
diferenciadas para que atendam a uma demanda maior nesse publico, e garante
também que que ao final do periodo, se tenha feito uma avaliagdo justa, e se
aprovado, ele tem essa concessdo da progressao (Professor 5).

Percebe-se, na fala destacada, a importancia que ¢ dada ao desempenho das fungdes
exercidas pelo servidor, para que se tenha uma avaliagdo justa e informagdes do desempenho
compativeis com o trabalho que ¢ realizado. O entrevistado enfatiza em outro momento da fala
que ¢ um instrumento que € unico para as duas fungdes exercidas no cargo de professor que existe na
Semed, (docéncia e o de suporte pedagogico), ndo levando em consideragdo as diferentes funcdes
exercidas, e o professor quer ser avaliado a partir dai, entdo tem que buscar por meio do instrumento
como avaliar essas competéncias.

Quanto a isso, o professor 2 diz o seguinte:
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(...) avaliar o desempenho no seu cargo trabalhado, motivacdo, qualificacdo
educacional em diversas areas de aprendizagem, acho importante que os
critérios de avaliagdo sejam mais direcionados, para aquilo que o professor
realmente faz, ndo adianta, ter um monte de critérios que nao tem nada a ver,
entdo, fica uma avaliagdo feita s6 por fazer, entdo eu acho que nio vale a pena.
(Professor 2)

Embora entre os respondentes do questionario tenha havido uma divisdo praticamente
igualitaria quanto ao grau de concordancia ou discordancia, ndo podendo se chegar a uma
conclusdo mais objetiva, nas conversas realizadas, os participantes se manifestaram no sentido
de que a avaliagdo ndo observa o trabalho que ¢ realizado pelos professores, mesma conclusdo
obtida por Pinheiro (2018).

Corroborando com as falas anteriores, o Professor 1 ainda disse que “estd na hora de
colocar uma avaliagdo para o professor e outra para o suporte pedagogico porque exerce fungdes
diferentes (...)”. Destaca-se que a existéncia de um unico instrumento de avalia¢ao para fungdes
distintas foi uma das evidéncias apontadas no caso de gestdo, como uma das dificuldades

vivenciadas durante o procedimento avaliativo. Quanto a essa dificuldade, o Gestor 2 declarou:

o instrumento estd mais voltado para avaliar a disciplina, pontualidade e
questdes mais voltadas para esse fim, ndo vi nada que trate da atividade
profissional, aqui por exemplo, noés ndo estamos na docéncia, estamos mais na
parte administrativa, da organizagdo de formacao, entdo como, no meu caso,
eu vou avaliar um item que pergunta se o servidor participa da formagao
continuada na escola? (Gestor 2).

A fala do Gestor 2 enfatiza ainda que ¢ dificil “avaliar aquilo que ndo se faz aqui no
setor, porque eu tenho que avaliar aquilo que ndo ¢é trabalhado, e ndo posso deixar de avaliar
porque se ndo o servidor ¢ prejudicado”. O instrumento usado no procedimento avaliativo
possui descritores que estdo mais voltados para a fungdo docente, ndo contemplando outras
funcdes exercidas pelo cargo de professor. As falas dos respondentes vao ao encontro das ideias
de Paradela e Costa (2019), ao argumentarem que, para aprimorar a avaliacdo de desempenho
deve-se evitar o excesso de indicadores, recomendando que devem ser escolhidos aqueles que
se revelem mais aderentes as necessidades e interesses da organizagao.

E de se observar, na fala do Gestor 2, que as atividades exercidas pelos professores,
naquele setor da Semed, sdo de natureza administrativa. No entanto, ¢ preciso responder a
questdes sobre o trabalho docente, o que nesse caso leva a um resultado da avaliagdo dissociado
da realidade. Além disso, a avaliacdo perde o sentido quando os descritores que ndo faz parte
da realidade do setor e sdo assinalados tdo somente para fazer pontuar o desempenho do

servidor.
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Vé-se que a fala do Gestor 2, que ao assinalar as op¢des constantes no instrumento (sim,
ndo e as vezes) referente a algum descritor da avaliagdo, nem sempre é, de fato, representada
uma competéncia desenvolvida pelo servidor. Esse problema revela uma fragilidade do
instrumento, conforme apontado nas evidéncias do capitulo 2.

Esse aspecto do instrumento avaliativo interfere diretamente na afericdo do
desempenho, pois a obtencdo de resultados ndo condizentes com as competéncias que realmente
o servidor desenvolve mostra um falso resultado. Esse problema ajuda a promover um alto
indice de pontua¢do dos avaliados, conforme demonstrado no resultado das avaliacdes
realizadas. Essa mesma percepg¢ao foi constatada nas andlises feitas por Pinheiro (2018) em sua
dissertagdo de mestrado, ao concluir que as notas obtidas pelos avaliados ndo representavam a
realidade do trabalho, demonstrando em sintonia com o presente trabalho, que esse fato justifica
um elevado numero de professores atingindo a pontuagdo maxima.

Essas questdes relacionadas ao instrumento avaliativo foram ratificadas no dados
coletados nos questionario aplicado aos professores ao se buscar a percep¢ao quanto a assertiva
de que as competéncias profissionais sao contempladas de forma adequada. Vé-se no grafico 6
que exatamente metade dos respondentes (50%) tiveram concordancia geral.

Na concepgao de Lana e Ferreira (2007), avaliar as competéncias,

representa uma forma eficaz de identificar o potencial e o estagio atual de
desenvolvimento dos funcionarios, estimulando-os a assumirem a
responsabilidade pela busca da exceléncia. Uma das premissas basicas da
avaliagdo do desempenho por competéncias ¢ a de que o individuo tem
capacidade para identificar as competéncias que possui, verificando seus
pontos fortes e fracos, tendo em vista suas necessidades profissionais (LANA
E FERREIRA, 2007, p.14).

As ideias dos autores corroboram com a necessidade de a avaliagdo contemplar as
competéncias que devem ser desempenhadas por cada professor de acordo com as atribuigdes
do seu cargo. Quando assim realizada, tende a haver uma eficicia maior dos resultados, no
sentido de revelar em que atribui¢cdes o professor ndo estd se saindo bem. Isso possibilita,
conforme destacam os autores, verificar a capacidade de revelar as competéncias que possuem
e quais devem ser melhoradas, revelando, portanto, suas necessidades profissionais. Essas
consideragdes remetem a necessidade de um feedback constante em todas as etapas da
avaliagdo, pois conforme, as ideias dos autores, ¢ ele quem vai possibilitar essa reflexdo quanto
as necessidades de melhorias.

No que se refere ao instrumento adotado na Semed, o Gestor 3 argumentou que:
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Eu ndo percebo também o conhecimento didatico, essas habilidades e as
competéncias pedagdgicas no instrumento, eu acho que precisa ter um item
para avaliar melhor esse ponto, que eu acho que € importante trazer, e que o
instrumento nao fala sobre isso (Gestor 3).

Vale destacar que se o instrumento avaliativo ndo contempla as competéncias que o
profissional deve desenvolver no exercicio de suas fun¢des ndo hd como saber se o seu
desempenho esté satisfazendo aquilo que o servidor esta executando. Dessa forma, o resultado
da avaliagdo ndo demonstrara essa realidade e nem tampouco oferecerd a possibilidade de se
conhecer os pontos fortes e fracos do desempenho das competéncias que possui.

Também foi verificado se, na percep¢do dos respondentes, a avaliacdo leva em
consideragdo o contexto em que o trabalho ¢ realizado. Conforme destaca Gatti (2014),
considerar o contexto em que o profissional desenvolve suas atividades € importante, pois este
tem grande influéncia no desempenho que o professor apresenta, essa relacdo contextual estd
relacionada principalmente as condigdes de trabalho do professor.

No tratamento estatistico dos dados, obteve-se 47% de concordancia geral com a
assertiva, podendo-se dizer que a maioria dos respondentes percebem que o instrumento
avaliativo ndo considera o contexto em que o trabalho ¢ realizado.

Quanto a questao contextual do instrumento avaliativo, o Gestor 2 relata que,

tem coisas que sdo cobradas na avaliagdo e que a Semed ndo oferece, falta
condi¢oes de trabalho, a formagdo ¢ precaria, o programa de capacitacdo
profissional ndo existe, enfim, muitas vezes vocé ¢ obrigado a avaliar um
ponto da avaliagdo, somente por avaliar, mas ndo que seja porque ele existe
ou que os professores cumprem aquela meta (Gestor 2).

E fundamental que o instrumento de avaliagdo contemple descritores que realmente
condiz com o trabalho que ¢ realizado pelo profissional. De nada adianta a presenca de critérios
para serem avaliados que ndo existem no ambiente de trabalho. O bom desempenho deve ser
cobrado para os servidores, mas € necessario que sejam ofertadas as condi¢des de trabalho para
que as metas dos descritores do instrumento possam ser alcancadas.

Essas condi¢des de trabalho vao desde o oferecimento de recursos pedagogicos, que
podem dinamizar o trabalho docente a necessidade de equipar as escolas com recursos
tecnologicos que permitam o acesso a informagdes diversificadas. Envolvem, também, a troca
de experiéncias com outros profissionais e a propria valorizagdo do professor, com o
oferecimento de qualificagdo que permita seu crescimento profissional. Esse aspecto precisa

ser considerado pela Semed, como ja mencionado anteriormente. Ressalta-se que, para atingir
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um bom desempenho, as condi¢des de trabalho devem existir, ndo s6 na fun¢do docente, mas
em qualquer outra que o profissional atue.

Destaca-se, ainda, que o fato de a avaliacdo ser realizada unicamente pelo gestor, foi
uma das evidéncias apresentadas no capitulo descritivo deste caso de gestdo, na qual foram
relatadas algumas dificuldades vivenciadas durante o procedimento avaliativo. Quanto a isso,
procurou-se a percepcao dos respondentes quanto a assertiva de a avaliagdo de desempenho ser
realizada de forma imparcial e sem interferéncias, e obteve-se um total de 57% de concordancia
geral. Vé-se uma diferenca de concordancia geral ndo muito significativa, comparando-se aos
43% de discordancia.

No entanto, deve-se destacar que, embora os professores respondentes do questionario
concordem com a imparcialidade da avaliacdo, tanto gestores quanto professores concordam,
em sua maioria, que ndo somente o gestor deve realiza-la. Considera-se que devem ser
envolvidas outras pessoas, percep¢do esta ratificada nas sugestdes apresentadas pelos
respondentes quanto a possiveis mudancgas no procedimento avaliativo.

Esse aspecto da imparcialidade da avaliagdo ¢ importante, pois evita julgamento de
valores e influéncias de opinido pessoal alheia aos seus objetivos, nem tampouco uma avaliagao
baseada em ‘“achismos” pessoais. Uma avaliagdo imparcial permite uma tomada de decisdes
mais assertiva quanto aos critérios a serem avaliados e isso direciona para o um valor real do
desempenho aferido.

O avaliador precisa conhecer a postura profissional do avaliado, o que favorece um
resultado mais preciso. A avaliagdo realizada por uma unica pessoa pode ndo proporcionar essa
imparcialidade, sendo recomendada a constituicdo de uma comissdo avaliadora, que podera dar
esse carater imparcial a avaliacdo do desempenho profissional. Esse argumento se direciona no
sentido de que a avaliag@o ndo ird demonstrar tdo somente o julgamento do gestor avaliador, e
eventuais pedidos de alteracdes.

Quanto a esta forma de conducdo da avaliagdo, todos os participantes ouvidos tém o
mesmo discurso de que o gestor ndo deve ser o unico a avaliar. Nesse ponto o professor 4

argumentou:

Eu acho que uma comissdo que pudesse estar avaliando de fato a pratica do
professor na sala de aula, ndo que fosse somente o gestor, mesmo que ele possa
ter capacidade para isso, mas acredito que nao ficava s6 na opinido dele, pois
nossos colegas professores conhecem um ao outro e as vezes estamos até mais
proximos (Professor 4).
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Nesse aspecto, ¢ importante destacar que a avaliacdo de desempenho tem natureza
profissional e sua realizacao deve abranger a fidelidade do desempenho do profissional. Desse
modo, o professor 2 enfatizou que “a avalia¢do ¢ feita s6 pelo gestor, o que a meu ver ndo ¢
certo pois o gestor nem sempre ta na escola, ele ndo acompanha o trabalho do professor, entao
seria necessario mais alguém avaliando”. Essa opinido foi corroborada pelo Gestor 2 ao afirmar
que ¢ importante que o gestor faca a avaliacdo pelo menos com coordenador ou com o seu
adjunto para que ele tenha essa ajuda em questdes que se tem duvidas em responder.

Ainda um outro participante, o Gestor 3, declarou que:

(...) ndo s6 o gestor avaliar, mas acho que seria importante mais alguém la
auxiliando, como eu disse, as vezes tenho duvidas em como avaliar algum
topico (...) conhecer o trabalho do professor as vezes ¢ dificil, o gestor
ndo estd o todo tempo com o professor, € muitas vezes, gera mesmo

duvidas se o professor € bem ou nao em determinado item da avaliagdo
(Gestor 3).

Com base nesses dados, ¢ imprescindivel que a realiza¢ao da avaliagdo nao seja efetuada
somente pelo gestor, pois ele nem sempre esta na escola, e nao tem possibilidade de acompanhar
sozinho o trabalho de todos os profissionais. Outro aspecto que pode ser considerado ¢ que a
avaliacdo feita unilateralmente pelo gestor tende a ocasionar atrasos na sua realizagao, pois este
precisaria de um maior tempo para, sozinho, avaliar de forma criteriosa os descritores do
instrumento utilizado.

Essa forma de avaliar, além de incorrer em parcialidade, conforme a percep¢ao de boa
parte dos respondentes do questionario aplicado, € criticada no depoimento do Professor 2, ao
relatar que o gestor as vezes demora a entregar a avaliagdo devido a ocupacdes de ordem
administrativa na propria escola ou na sede da Semed. A partir dessa percep¢do, o professor
sugere que, talvez, o pessoal do acompanhamento das escolas pudesse também participar da
avaliacdo, queixando-se de que a avaliacdo tem prazo de entrega junto a Coapem e o direito a
progressao, nasce somente quando a avaliacdo ¢ recebida no setor.

Quanto a avaliacdo de desempenho ser realizada de forma sistematica, obteve-se um
percentual de 59% de concordancia geral, o que demonstra haver uma expressividade de
discordancia da assertiva. Pela anélise dos dados obtidos, pode-se dizer que os professores
tendem a concordar com a afirmativa, uma vez que as opinides dos que mais concordam foi um
pouco maior do grau de discordancia geral representado por 41% dos respondentes.

Como ja afirmado, a avaliagdo de desempenho na Semed para fins de progressdo ¢é

realizada no periodo em que o professor adquire o intersticio de trés anos para sua concessao.
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Desde a retomada, no ano de 2017, a sistematica adotada no procedimento avaliativo segue o
disposto nos documentos legais da Semed. No entanto, ha opinides, como visto em alguns
depoimentos, de que o intersticio de trés anos ¢ suficiente para sua realizagdo, mas nao deva
ocorrer somente no ano em que o professor progredira. Sugere-se que ocorra de forma continua,
para que o avaliador possa executd-la de um modo que retrate mais fidedignamente o
desempenho do avaliado.

Sobre aspecto, o Professor 2 afirmou que:

O tempo até vejo que ¢ bom, pois sdo trés anos, s6 acho que o diretor ndo
conhece tudo o que ¢ avaliado, pois ¢ avaliado tudo de trés anos em um so, e
o diretor, pelo menos o meu, ndo tem nada anotado dos professores.”

A fala do professor 2 demonstra que o intersticio de trés anos para realizacdo da
avaliacao ¢ adequado, ndo devendo, porém, ocorrer somente no ultimo ano em que o professor
progredira. Na concepgao do participante, sdo muitas informagdes para serem avaliados todas
de uma s6 vez e o gestor pode nao ter o conhecimento adequado do trabalho do profissional, o
que remete novamente a necessidade de uma comissao avaliadora, como visto anteriormente.

Essa lacuna de tempo, conforme destacam Paradela e Costa (2019), pode favorecer
apenas periodos recentes do desempenho do profissional enquanto outros aspectos do passado

em que tenha se sobressaido bem podem ficar esquecidos. Os autores argumentam ainda que

a maioria das organizagdes promove a avaliagdo de desempenho apenas
periodicamente (normalmente, uma vez por ano). O mais adequado, no
entanto, seria o desenvolvimento de uma cultura favoravel a avaliacdo
continua. O ato de avaliar e dar feedback ao avaliado deve ser uma pratica
inerente ao dia a dia do relacionamento entre os gerentes ¢ seus liderados. A
adogdo dessa pratica evitara o surgimento de muitos conflitos e oportunizara
a resolugdo de problemas antes que se agravem (PARADELA E
COSTA,2019, p, 204).

O fato ¢ que o professor pode passar por mudangas significativas na sua conduta
profissional no decorrer dos anos, ou seja, nesse intervalo de tempo, ele pode apresentar niveis
variados de desempenho, devido a insatisfacdes com as condigdes de trabalho, como ja
destacado, ou a problemas de ordem pessoal que podem afeté-los.

Nessa direcdo, de a avaliacdo ser realizada somente no ano da progressao, o professor 3
considerou esse aspecto como uma dificuldade enfrentada pelo avaliador, quando o professor
ndo passa todo o intersticio de trés anos numa mesma escola. Dessa forma, ele ndo teria

condicdes de conhecer todos os aspectos da sua conduta profissional. Esse posicionamento foi
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corroborado pelo professor 4, ao afirmar que o gestor s6 tem condicao de avaliar o professor se
este estiver cumprido os trés anos da avaliagdo na mesma escola. Logo, seria necessaria a
realizacdo de avaliagdes periddicas para que ndo se perca o registro de seu desempenho pelo
periodo dos trés anos que sdo considerados para a realizagdo da avaliagao.

A fala desses professores, em consonancia com os argumentos de Paradela e Costa
(2019), revela que o procedimento de avaliagdo precisa ser continuo para que o gestor possa
conhecer melhor a conduta do profissional avaliado. Dessa forma, fica mais facil que o
resultado da avaliacdo de fato represente o real desempenho do professor.

O professor 4 se posicionou contrariamente a essa percepc¢ao, afirmando que o gestor
conhece o trabalho que ¢ realizado pelos docentes e declarou que: “pelo menos na minha escola,
o gestor estd sempre 14, acompanha o trabalho do professor, e ele pode sim avaliar com
seguranga porque ele conhece os professores, conhece o trabalho dos professores”. Mas em um
ponto manteve-se a concordancia de que ¢ necessario que o gestor tenha acompanhado o
trabalho do professor durante os trés anos de intersticio da progressao.

A movimentagdo de professores, de fato, ¢ grande, devido a necessidade de serem
lotados novamente em outras escolas. Muitas vezes, o professor chega no ano em que ird
progredir e o gestor precisa avalid-lo sem conhecer o real desempenho do servidor, pois nao
conhece sua pratica profissional nos anos anteriores. Isso comprova, na visao dos respondentes,
a dificuldade vivenciada no procedimento avaliativo quanto a falta de sua continuidade,
aspectos que foram detalhados no capitulo descritivo.

Para o professor 5, o procedimento ¢ consistente e robusto, apesar de haver pontos a
serem revistos, conforme destacado mais adiante. Em consonancia com o Professor 1, cle
relatou que os professores possuem muitas duvidas com relagdo ao procedimento de avaliacdo,
a exemplo de alguns critérios ndo claros do instrumento e que precisam ser sanados, mas que
no geral ele atende aos propdsitos a que se destina.

Logo, em consonancia com a fala dos sujeitos da pesquisa e de acordo com o tratamento
dos dados, nota-se que o procedimento de avaliacdo segue uma sistematica para a concessao da
progressdo do professores. Verificou-se, também, que isso ndo reflete no cumprimento de
etapas que a avaliagdo de desempenho deva seguir para atender aos objetivos que se propde,
conforme relatado no capitulo descritivo e nas andlises realizadas. Fica, portanto, demonstrada
a necessidade de se rever aspectos que devem ser modificados no procedimento avaliativo.

Foi também perguntado aos gestores a respeito dos fatores que podem prejudicar a
condu¢do do procedimento avaliativo. Na opinido deles, o aspecto mais relevante e que mais

apareceu por ordem de importincia foi o fato de a avaliag@o ser realizada unicamente pelo
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gestor, sendo apontado por dez dos respondentes. Na sequéncia, vieram a falta de continuidade
do procedimento avaliativo e a existéncia de um Unico instrumento avaliativo para todos os
cargos de fungdes diferentes. Entre os aspectos que foram destacados com menos relevancia,
foram mencionadas as opg¢des de respostas do questiondrio e a falta de conhecimento do
procedimento avaliativo por parte do avaliador.

Nesse ponto, destaca-se que todos os gestores afirmaram ter conhecimento do
procedimento (integral ou parcialmente), e a falta de tempo para acompanhar o desempenho
dos professores foi o que teve menor grau de importancia.

Na sec¢ao seguinte, ¢ analisada a ultima categoria de analise dos dados, representada pelo

feedback da avaliagdo.
3.4.3 O feedback da avaliagao

Essa categoria teve como foco verificar junto aos participantes da pesquisa o
oferecimento do feedback aos professores ao final do procedimento avaliativo. A seguir,

apresenta-se no grafico 7 a percepgao dos professores respondentes do questionario:

Grafico 7 — Percepgao dos professores respondentes quanto ao oferecimento do feedback da

avaliacao
25.009%
37.50%
37.50%
@@ sim. de forma adequada @ sim. porém de forma insuficiente @ nio

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base em dados dos questionarios aplicados.

O grafico 7 apresenta a percepcao dos professores respondentes acerca do oferecimento
do feedback do resultado da avaliacdo. Como pode ser observado, 37,50% responderam que

recebem de forma adequada o feedback ao final do procedimento avaliativo. No entanto, outros
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37,50% responderam que recebem o feedback da avaliacao, embora de forma insuficiente e
outros 25% afirmam nao o receber de forma alguma.

A maioria professores respondentes do questionario afirmaram que recebem algum tipo
de devolutiva da avaliagdo, (adequado ou insuficiente). No entanto, boa parte afirma nao
receber, que somado aos que responderam ser inadequado, representam um nivel de
discordancia de 62,5% quanto ao nao oferecimento do feedback da avaliagao.

A respeito da concepcao do feedback, Silva (2014, p.179), defende que ele consiste em
“um retorno de informacgdes construtivas sobre um desempenho percebido, com base num
quadro de referéncias preestabelecidas”. O autor sustenta que o proposito do feedback consiste
em confrontar o desempenho que ¢ observado pelo gestor em relagdo ao avaliado, criando
expectativas que devem ser claramente informadas e essas mesmas expectativas devem ser
claramente preestabelecidas.

No que se refere a questao do feedback da avaliacao, o Professor 1 relatou:

olha tirando por mim, anteriormente ndo, nao foi adequado, agora a equipe da
Coapem tem tido essa preocupacdo de dar esse feedback. Quanto a gestdo da
escola ndo, os gestores ndo fornecem esse feedback, ¢ muito falho, ¢ muito
falho até pelo entendimento do que ¢ a avalia¢dao na vida do profissional, ¢ o
que o feedback pode proporcionar para que o professor possa conhecer os
pontos em que ele foi mal avaliado e poder melhorar(...) (Professor 1).

A fala do professor entrevistado ajuda a compreender que o percentual de insatisfagao
destacado anteriormente pode sido atingido em decorréncia de a Coapem informar apenas a
pontuagdo que o professor atingiu na avaliagdo e se ele ird ou niao obter a progressio. Destaca-
se que o setor ndo oferece detalhes de pontos fortes ou fracos que o professor obteve na
avaliagdo, restringindo-se tdo somente a afericdo da pontuagao final atingida.

O posicionamento do professor 1 ¢ refor¢ado pelo Gestor 2, quando declara que:

Outro dia eu até me perguntei, por que essa avaliacdo se ndo tinha nenhum
retorno? eu até acho que também ¢ responsabilidade nossa da esse retorno,
mas muitas vezes o servidor ndo se interessa muito também, ele estd mais
preocupado em progredir, mas vejo que € de suma importancia que o servidor
conheca suas deficiéncias, para buscar melhorar, talvez seja até um ponto a
ser considerado como obrigatorio, como critério, algo que conste na avaliacdo
(Gestor 2).

Como gestor, ele tem a responsabilidade de orientar o trabalho da equipe. Ele precisa

saber desenvolver novas competéncias, como saber ouvir as pessoas € ajuda-las a conquistar
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seus propositos no ambiente de trabalho, no sentido de desenvolver uma visdo eficiente do
trabalho que realizam.

No questionario respondido pelos gestores, conforme o grafico 5, houve concordancia
geral de 52% de que ha discussdo dos pontos fortes e fracos do desempenho atingido pelos
professores. Nota-se, também 54% de concordancia geral, conforme grafico 6, de que a
pontuacdo que ¢ atingida representa a realidade do desempenho. Um dos fatores que podem
estar relacionados a esse posicionamento ¢ que a progressdo ocorre mediante aprovacao na
avaliacao.

Essa percepgao ¢ contradita pelo professor 1, ao afirmar que a gestao escolar ndo discute
a avaliagdo, considerando ser esse um ponto falho, por julgar que o gestor desconhece a
importancia do feedback na vida do profissional. O participante conclui afirmando que:

o feedback bem dado melhora sim, até a forma como se dar esse feedback
melhora o relacionamento com o professor, pois ele tem que entender o porqué
esta sendo avaliado e onde ele precisa melhorar, ndo € s6 avaliou, as vezes o
professor assina, e nao se discute nada na escola, certo (Professor 1).

A falta do oferecimento de feedback aos professores ¢ também explicitada na fala do
Gestor 1 ao relatar que concorda plenamente que o professor deva conhecer o resultado da

avaliacdo. Para ele, o feedback

Contribuira para a melhoria do desempenho do docente uma vez que somos
mutaveis, e conhecer como ele foi avaliado pode ajudar a mudar de postura,
de pratica e melhorar né no desempenho, ajuda sim a buscar um melhor
desempenho (Gestor 1).

Esta fala demonstra o reconhecimento da importancia do oferecimento do feedback ao
professor, mas percebe-se ainda, a auséncia dessa conversa ao final do procedimento avaliativo.

Essa mesma percepcao ¢ evidenciada na fala do Gestor 3 ao declarar que,

como ndo ha feedback a avaliagdo, ela ndo tem sentido, ndo tem porque a
existéncia dela ndo tera eficacia e nem sera valida a intencdo de avaliar para
melhorar o desempenho do professor porque eu acho que a avaliagao nio € s6
no sentido de ver os pontos negativos mas dele compreender o seu perfil
profissional e ver onde precisa melhorar entdo ela serve como critério também,
para melhorar o desempenho do professor, e nesse sentido eu considero que
da esse feedback ¢ importante até para ter a compreensao clara do sentido da
avaliac@o (Gestor 3).

Nas pesquisas de Hott (2018) e Pinheiro (2018), os pesquisadores chegaram a conclusao
de que nas unidades de educagdo trabalhadas, Caratinga e Passos respectivamente, os

profissionais envolvidos no processo avaliativo ndo recebiam um feedback adequado da
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avaliagdo ou nem mesmo recebiam. Hott (2018) relata que da analise dos dados pode-se
concluir que nem todos recebiam uma devolutiva final da avaliacdo, o que ndo atingia as
necessidades dos profissionais nem apontando melhoras das etapas avaliativas. Pinheiro (2019),
por sua vez, relata que a chefia imediata ndo aponta caminhos para a melhoria do desempenho
dos avaliados, e quando isso ocorre, nao ¢ da forma como deveria ser feito.

Nesse entendimento da importancia do feedback da avaliagdo, Avilla e Stecca (2015),
concordam que ele ¢ indispensavel ao avaliado, que precisa saber em que pontos vai bem e em
quais ndo vai. O feedback bem dado deve sempre comecar pelos pontos positivos e ird
possibilitar o planejamento em conjunto com o avaliado de a¢des que possibilitardo a melhora
do seu desempenho.

Percebe-se que as ideias de Avilla e Stecca (2015), foram endossadas na fala do

Professor 5, quando reforga que:

(...) a partir do momento que vocé tem essa conversa, vocé estabelece
inclusive uma relacdo dialdégica no ambiente de trabalho, que ¢ muito
importante para o crescimento tanto profissional de quem esta recebendo o
feedback, porque ele precisa saber no que ele precisa melhorar, quanto
também um exercicio que a gestdo faz no sentido de que ela vai observando
esse servidor de forma mais minuciosa e contribuindo para sua formagao
profissional (...) (Professor 5).

Silva (2014), nessa mesma direcao, afirma que a conversa € o feedback sao recursos que
devem ser permanentes, ou seja, deve ocorrer durante todo o processo de acompanhamento do
desempenho e monitoramento das pessoas. Defende, portanto, que ndo devem ocorrer apenas
uma vez por ano, apos o preenchimento do formulario avaliativo.

O gestor precisa compreender que essa conversa que se estabelece no final da avaliagao
representa uma ferramenta capaz de trazer melhorias no desempenho e no crescimento
profissional dos professores, e a oportunidade de alinhar os compromissos pela busca de
resolugdo dos problemas apontados na avaliagdo. Silva (2014) recomenda que se tenha o
cuidado de avaliar o trabalho que ¢ realizado, ou seja, qualquer adjetivo que se utilize deve
sempre se referir ao trabalho realizado e nunca ao profissional particularmente.

Prosseguindo a andlise do questiondrio aplicado, vé-se que 25% dos respondentes,
afirmam ndo receber o feedback da avalicdo. Esse percentual demonstra a falha do
procedimento, por ndo apontar aos avaliados quais sdo os pontos em que se sairam bem e quais
precisam melhorar. Embora os questiondrios tenham revelado que um percentual de 37,50%

afirma receber algum tipo de feedback, como ja destacado, os participantes ouvidos se
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contrapdem a esse dado, quando todos relatam nao receber por parte da gestao a devolutiva do
seu desempenho.

Destacando as falas de dois dos docentes ouvidos, o professor 1 afirma que o feedback
“ajuda o profissional a ter no¢do de suas habilidades e de suas dificuldades no processo
educativo, mas a0 menos eu nao recebo nenhum, nao sei o que resulta, ¢ feita a avaliagdo e
pronto”. O Professor 3, por sua vez, considera que “se esse feedback fosse dado ao professor,
sO6 tem a contribuir para que ele melhore seu desempenho, pois ele passa a conhecer suas
deficiéncias e onde tem que melhorar.”

Quanto as contribuicdes que o oferecimento do feedback pode proporcionar, tanto para
a gestdo, quanto para o aperfeigoamento do profissional avaliado, o quadro 9, adaptado das

ideias de Silva (2014), descreve algumas e suas respectivas finalidades.

Quadro 9 — Contribuigdes do oferecimento do feedback.

Contributo Finalidade
Mostrar que existe importancia Evidenciar a importancia do profissional no ambiente de
trabalho e porque seu desempenho é importante.
Ampliar a consciéncia Permite mostrar informagdes que permeiam a entrega de um

trabalho, apontando inconformidades e possibilitando o
redirecionamento de escolhas. O desenvolvimento se inicia
com a tomada da consciéncia, quando se torna o problema
consciente, se da o primeiro passo para iniciar o processo de
solucdo.

Dar clareza de expectativas Deixar claro o que se espera da pessoa avaliada, essa
conversa deve favorecer a autoestima.

Fornece uma diretriz para o | Oportunidade de se dizer o que fazer e como fazer
desempenho determinados processos de melhoria, a qualidade, prazos e
recursos.

Reforgar o comportamento positivo | E uma das principais finalidades do feedback. Ressaltar o que
ou modificar um comportamento | estd sendo bem executado, como uma questdo de

negativo reconhecimento, e o alinhamento das atividades que
mostraram resultados insatisfatorios, para proceder a
correcgdes.

Obter compromisso O dialogo final entre o gestor e o servidor deve direcionar

para o estabelecimento de compromissos entre ambos para a
corregdo das insatisfacdes apontadas na avaliagio.

Fonte: Adaptado de Silva (2014).

Como se viu em todas as andlises feitas, boa parte das etapas do procedimento avaliativo
requer o oferecimento de um feedback para que se possa cumprir outras finalidades da
avaliacdo. O quadro 10 mostra que o oferecimento do feedback proporciona ao avaliado uma

série de contribui¢des, dentre elas a possibilidade de crescimento profissional, quando ele
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conhece os pontos do seu desempenho em que ele precisa fazer ajustes no sentido de melhorias
e os caminhos apontados para essa conquista.

O didlogo ente o gestor e o professor sao importantes, como ja visto anteriormente, para
se deixar claro quais expectativas sdo esperadas e quais ele conseguiu alcangar, servindo dessa
forma como um instrumento capaz de construir uma relagdo que caminhe para o
estabelecimento de superagdes das insatisfacdes apontadas, oportunizando a qualidade do
trabalho realizado. Logo, sua auséncia no procedimento avaliativo tira a chance de o professor
evoluir profissionalmente e da gestdo contribuir para a qualidade dos servicos oferecidos pela
educacdo municipal de Sao Luis.

A falta de feedback da avaliacdo foi apontada como uma das evidéncias do caso de
gestdo e, pelos dados coletados, conclui-se, que o oferecimento adequado ao professor ¢
precario na Rede Municipal de Educagao de Sao Luis. De acordo com o que foi levantado nos
questionarios e depois aprofundado nas entrevistas e nas conversas realizadas, os avaliados nao
tém conhecimento do seu desempenho no processo avaliativo, pois “nds professores nao
sabemos de nada da avaliagdo, s6 o gestor que avalia, e a gente assina, mas nao tem uma
discussao na escola sobre o que ele avaliou” (Professor 4).

E importante que a gestio converse com o professor, para que este conhega seus pontos
fortes e fracos dos critérios avaliados e estimule a busca de agdes que possibilitem a melhoria
dos pontos que merecem atencdo. O sentido maior da avaliacdo ¢ a busca de avangos no
desempenho dos profissionais, entdo avaliar por avaliar ndo ird conduzir a esse aperfeicoamento
profissional, o que a tornara, de certa forma, sem sentido a sua realizagao.

A proxima sec¢do apresenta algumas sugestdes indicadas pelos agentes da pesquisa
quanto aos aspectos que devem ser melhorados ou modificados no procedimento avaliativo as

quais serviram de subsidio para a elaboragdo do Plano de A¢ao Educacional.
3.4.4 Apontamentos para o Plano de Aciao Educacional
As acdes a serem desenvolvidas se basearam na opinido dos professores e gestores sobre

o que deve ser melhorado ou modificado no procedimento avaliativo dos docentes, sendo

obtidas as respostas dos participantes, conforme o quadro 10:
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Quadro 10 - o que deve ser melhorado ou modificado no procedimento avaliativo.

Elementos da avaliacio O que deve ser melhorado ou modificado

- Ajustar os descritores conforme as fungdes que o servidor exerce
no momento;

- Existir outras opgoes de respostas no instrumento;

Instrumento da avaliacao - Diferenciar a avaliacdo do professor de docéncia do professor de
suporte pedagogico;

- Conter as agdes que o professor desempenha na escola ¢ na sua
prética pedagogica;

- O professor precisa se autoavaliar;

- Nao somente o gestor deve realizar a avaliacao;

- Propiciar um plano de formagao do professor;

- Realizar a avaliacao de forma online;

- Criar de um portfolio do professor;

Procedimento de avaliagio - Retomar as avaliagdes anteriores para se ver em quais pontos houve
avango;

- Os cursos oferecidos pela Semed ndo devem ter maior pontuagao;
- Possibilidade de o professor comprovar de forma online a formagao
continuada;

- Valorizar as competéncias profissionais do professor;

- Avaliacdo que leve em consideracdo as condi¢des de trabalho do
professor.

- Discutir a avaliagdo com o professor;

- Incluir na formag¢ao continuada da escola o tema da avaliagdo;

- Assegurar ao professor o direito de conhecer suas dificuldades que
Feedback foram apontadas na avaliacdo;

- O professor tomar ciéncia do resultado da avaliagdo;

- Indicar as a¢des que serdo realizadas para que o professor melhore
seu desempenho

Fonte: Elaborado pelo autor (2021), com base nos dados coletados.

Como se pode observar, foram dadas respostas bem diversas nos aspectos da avaliagao,
ou seja, na visao dos respondentes ha muitas modificagdes a serem realizadas no procedimento
avaliativo. A possibilidade de realiza¢do de forma online da avaliacao e o oferecimento de um
feedback foram os pontos mais destacados na opinido dos pesquisados, seguidos por mudangas
no instrumento avaliativo quanto aos descritores e as fungdes desempenhadas pelos servidores.

Outro destaque dado foi a possibilidade de o professor realizar sua autoavaliagdo e que
0 gestor ndo a realize sozinho, mas que haja mais algum profissional o ajudando na sua
realizacdo. As respostas obtidas demonstram que o procedimento como um todo precisa ser
reestruturado para que atenda as necessidades institucionais e dos professores no ambito de sua
atuacdo profissional.

As opcdes de respostas do instrumento avaliativo foram lembradas pelos respondentes.
Um dos participantes declarou que sdo respostas fechadas, mas que deve oportunizar as
competéncias que poderdo ser desenvolvidas. Também afirmou que a avaliagdo deve ser

repensada como uma forma de aperfeicoamento do professor, com conscientizagdo de suas
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acoes e favorecendo a superagdo das deficiéncias. Da mesma forma, os participantes ouvidos
declararam que o instrumento de avaliacdo deve ser adequado as fungdes que os servidores
desenvolvem, de forma que se valorize suas potencialidades.

Foi destacado, ainda, que o professor precisa receber a devolutiva da avaliagdo e
esclarecimentos sobre seu desempenho sendo dado o feedback durante todo o procedimento,
quanto ao que precisa ser melhorado, com possibilidade de o professor poder se autoavaliar
valendo pontuacdo para a nota final. Além disso, foi sugerida a formacao de uma comissao para
realizar a avaliacdo, para que esta ndo fique somente por conta do gestor.

Outro ponto de destaque foi a possibilidade de realizacdo online da avaliacdo, de forma
a possibilitar que ela fosse realizada durante os trés anos de intersticio da progressao,
favorecendo ainda o professor no sentido de ndo precisar se deslocar até a Semed para entrega
da avaliagdo e certificados de formagao. Essa comprovagao poderia também ser anexada em
um dossié ou portfélio do professor, proporcionando a otimizacao do tempo e de materiais,
sugestao que serd deixada como apontamento para a Semed.

A partir das opinides apresentadas pelos participantes, foram consideradas agdes que
estdo propostas e descritas no proximo capitulo e que pretendem: tornar o feedback uma pratica
presente durante o processo avaliativo , contribuindo para o aperfeicoamento da acdo docente;
adotar um instrumento capaz de avaliar o trabalho que o servidor desempenha, dando-lhes
caracteristicas diferenciadas de acordo com as func¢des que desempenham e valorizar a
percepgao do professor quanto a realizagdo do seu trabalho, com a adocao da autoavaliagdo e a
institui¢do de uma comissao avaliadora.

Esta pesquisa se desenvolveu procurando analisar as dificuldades que sdo vivenciadas
durante a realizacdo da avaliacdo dos professores para fins de progressdao na carreira, com o
objetivo de identificar os aspectos que devem ser revistos no procedimento de avaliagdo de
desempenho profissional dos professores da Rede Municipal de Educag¢do de Sao Luis. No
quadro 11, apresenta-se uma sintese dos resultados obtidos na pesquisa, relacionando-os com
os problemas vivenciados no procedimento avaliativo, que foram apontados no capitulo de
descri¢ao do caso de gestdo, e indicacdes das propostas que estdo detalhadas no Plano de A¢ao

Educacional (PAE), no capitulo 4.
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Quadro 11 -Sintese da analise dos elementos do caso de gestdo, conclusdes e propostas

Problemas Analise Propostas de acgoes e

vivenciados apontamentos
Houve concordancia geral de que o procedimento | Propor alteracdes no
segue uma sistematica, mas ha falhas na condugao de | Decreto regulamentar da
suas etapas e que devem ser revistas. Os respondentes | avaliacdo de desempenho
concordam que ele ndo deva ser realizado somente no | para fins de progressao
ano em que o professor ird progredir. dos professores, para que
Conclusao contemple os aspectos a

Procedimento | E importante que a avaliagio tenha continuidade no | serem revistos.

de avaliagdo
nao continuo

local onde o professor tenha trabalhado e sua
realizagdo ocorra a cada ano dentro do intersticio da
progressdo. A continuidade ¢ fundamental para que o
gestor ao avalia-lo, tenha uma referéncia do trabalho
que foi feito em outras instituicdes por onde ele tenha
passado. O gestor precisa conhecer o trabalho do
professor para poder realizar uma avaliacdo justa,
conforme sua conduta profissional.

Apontamento  sobre a
necessidade de
implantagdio  de  um
sistema informatizado
para realizacao da
avaliagdo de desempenho.

Fragilidade do
instrumento de
avaliacdo

Os participantes da pesquisa concordam que o
instrumento de avaliagdo se torna fradgil quando nao
contempla a relagdo contextual do trabalho que ¢
realizado pelo professor, afirmando que se torna
dificil avaliar o que nao ¢ trabalhado no setor,
levando-os a assinalar, sem objetividade, umas das
opgoes disponiveis no instrumento (sim, ndo ou as
vezes).

Conclusao:

Os gestores possuem dificuldades de avaliar o que ndo
¢ trabalhado no setor de exercicio do servidor, essa
dificuldade os leva a realizar uma avaliagdo que
resulta em um desempenho que ndo condiz ao

trabalho realizado.

Um unico
instrumento de
avaliacdo para
cargos com
funcdes
distintas

Concordancia geral um pouco maior e discordancias
bem expressivas de que o instrumento avaliativo
contempla descritores que estdo relacionados ao
trabalho que realizam, ndo podendo se concluir com
objetividade, se os descritores do instrumento estdo
adequados para as fungdes distintas do cargo de
professor. Os gestores demonstraram dificuldade em
avaliar descritores que nao se relacionam com as
fungdes que o servidor desenvolve naquele momento,
enfatizando o desejo de uma adequagao nesse sentido.
Conclusao:

O resultado da avaliagdo nao ¢é fruto do real
desempenho dos professores pois um Unico
instrumento avaliativo cujos descritores divergem da
realidade das fungdes exercidas pelo professor ndo
podera servir de referéncia na afericdo de pontuagdo
para o resultado da avaliacao, havendo necessidade de
reformulagao.

Deixar como apontamento
a criacdo, pelo gestor, de
um portfolio das acdes
realizadas pelo professor.

Monitorar o resultado das
avaliacdes realizadas apos

as alteragdes propostas
com as de periodo
anterior.

Propor  alteragdes no
instrumento avaliativo
quanto  aos  aspectos:
adogdo de descritores

diferenciados, de acordo
com a funcdo exercida
pelo professor (docéncia
ou suporte pedagogico);

Adogdo  de  critérios
diferenciados na avaliagdo
em que contemple as
competéncias do cargo e
voltados para a realidade
do trabalho desenvolvido.

Avaliagdo
realizada

Entre os professores respondentes do questionario,
houve concordancia geral de que ha parcialidade na
realizagdo da avaliagdo, essa concordancia ndo se

Propor a adogdo da
autoavaliacdo do professor
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unilateralmente
pelo gestor.

revelou muito expressiva levando em consideracdo
que foi encontrado um percentual quase igual de
discordancia total. Os sujeitos da pesquisa,
concordam que o gestor ndo deva realizar sozinho a
avaliagdo, e deve haver uma comissdo que participe
do processo.

Conclusao:

A avaliacdo deve ser realizada por uma comissdao
constituida, que ndo seja realizada somente pelo
gestor, mas que seu resultado seja o fruto de outros
envolvidos na rotina de trabalho e que conhegam as
acOes que o professor desempenha na escola ou no
setor de exercicio.

no
avaliativo;

procedimento

Propor a constitui¢do de
uma comissdo avaliativa
do desempenho
profissional.

Falta de
feedback da
avaliacao

Encontrou-se um percentual maior de discordancia
entre os professores quanto ao oferecimento do
feedback ao final da avaliag¢do. Todos os participantes
o consideram importante para melhorias do
desempenho do professor, para que se ajuste os pontos
em que nao foram bem no procedimento avaliativo e
procurar melhoras nos aspectos mal avaliados.
Conclusao:

Os professores ndo recebem o feedback da avaliacao
ou recebem algum tipo, mas de forma insuficiente,
nao contribuindo, dessa forma para o aprimoramento
profissional do professor. Logo ¢ fundamental seu
oferecimento ao final de cada etapa avaliativa.

Propor que o professor
tenha um momento de
feedback a cada avaliagdo
no ano para que ele tenha
a oportunidade de se
aprimorar para a proxima
etapa.

Deixar como apontamento
a elaboragdo de um plano
de estratégias a serem
adotadas pela gestao tendo
em vista a melhoria dos
pontos fracos indicados
pela avaliacao.

Formagdo continuada aos
gestores sobre o processo
de avaliacdo de
desempenho.

Fonte: elaborado pelo autor (2021), com base nos dados coletados.

A pesquisa também demonstrou que ha concordancia geral entre os respondentes quanto

a percepcao de que a avaliagdo possa contribuir para a melhoria no desempenho e
desenvolvimento profissional dos professores. O aprimoramento profissional dos docentes ¢
essencial para a eficiéncia dos servigos educacionais oferecidos pelas escolas e
institucionalmente pela Semed. Dessa forma, ¢ importante a valorizacdo do procedimento de
avaliagdo e das relacdes que se estabelecem entre avaliados e avaliadores com o objetivo tnico
de melhoria da qualidade da educagao.

Nesse sentido, o Plano de Acdo Educacional apresentado no préximo capitulo
contempla as propostas de agdes relativas ao procedimento avaliativo, descritas no quadro 11,

e outras que sdo consideradas importantes, ficardo apenas como apontamentos para a Semed, a

fim de diminuir as dificuldades relativas ao procedimento avaliativo. Essas acOes visam
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potencializar a importancia do procedimento de avaliagdo, consolidando-o como um processo

significativo na vida profissional dos professores.
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4 PLANO DE ACAO EDUCACIONAL: PROPOSTAS DE ALTERACAO DO
PROCEDIMENTO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS PROFESSORES DA
SEMED PARA FINS DE PROGRESSAO NA CARREIRA

Tendo em vista as andlises desenvolvidas no capitulo anterior, tanto em relagdo as

teorias estudadas quanto no que diz respeito aos problemas identificados atualmente, este

capitulo apresenta propostas para o aprimoramento do sistema avaliativo em analise.

Para facilitar a visualizacdo e a compreensdo do conjunto de propostas apresentadas, o

quadro 12 sintetiza os principais resultados obtidos na pesquisa e as agdes propositivas para

cada uma delas:

Quadro 12 — A¢des propositivas por categorias de analise.

N° | Categoria de analise

Procedimento

Ac¢ao propositiva

O procedimento e o
01 | instrumento de
avaliacdo

-Escolher os indicadores do instrumento
avaliativo e descrever cada um dos seus
descritores;

-Definir os conceitos e escala de valores a
serem adotados para o resultado da avaliagao;
-Elaborar o modelo de instrumento a ser
proposto.

- Realizar reunides com superintendentes e
secretario adjunto para apresentagdo da
proposta de instrumento;

- Submeter a analise do sindicato da categoria;
- Apresentar a proposta de instrumento ao
secretario de educagdo para conhecimento e
homologagdo.

Readequagao do
instrumento avaliativo

-Definir a autoavaliacdo do professor com
mesmos indicadores e descritores do
instrumento a ser usado pela comissdo de
avaliacdo;

- Realizar reunidoes com as superintendéncias
e com o secretario adjunto para apresentaciao
e discussao da proposta;

-Submeter a apreciagdo do sindicato da
categoria;

- Apresentar a proposta de instrumento ao
secretario de educagdo para conhecimento e
homologagdo.

-Adogao da
autoavaliagdo do
professor.

-Definir a forma de escolha dos membros da
comissdo avaliadora.

-Constituir a comissao
setorial de avaliagdo.

-Oferecer o feedback ao final de cada etapa
avaliativa;
-Definir acdes de melhoria do desempenho;

-Oferecimento do
feedback da avaliagdo
ao professor.
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-Realizar discussdes com os membros da Coapem
e com a assessoria Juridica, sobre as alteragdes no | -Alteragdes no
Decreto regulamentar a fim de se prever a adogao | Decreto que
02 da autoz}valiagﬁo do profe§sor, a comissao setorial | regulamenta a
de avaliagdo e o oferecimento do feedback da | concessao da
avaliagdo; progressao dos
- Apresentar a Assessoria Juridica a proposta de | professores
minuta de alteracdo do decreto.
Contribuigdes da | _ Conversar com o centro de formagio; -Formagéo continuada
03 | avaliagio de | - Conversar com as superintendéncias de ensino; | aos gestores sobre 0
- Convocacao dos gestores; processo de avaliagdo
desempenho - Realizago da formagao de desempenho.

Fonte: elaborado pelo autor (2021).

O Plano de Ac¢do Educacional (PAE) proposto se justifica em razdo de a pesquisa ter
constatado a existéncia dos problemas destacados, havendo, portanto, a necessidade de se rever
esses aspectos do procedimento avaliativo. O PAE nasce como uma proposta de intervengao,
com agdes consideradas exequiveis € com potencial de contribuir para a superacao das
dificuldades encontradas, de modo a estabelecer um processo de avaliagdo que atenda as
necessidades da Semed e o aprimoramento profissional dos professores.

As propostas de intervengdo buscam cumprir os seguintes objetivos especificos: 1-
Contribuir para a efetivagdo de ajustes no Decreto Regulamentar n°® 36.043/08, com alteragdes
que contemple os aspectos da avaliacao que devem sem modificados, e dessa forma contribuir
para a superacdo das dificuldades vivenciadas; 2-Colaborar para a valorizacdo da avaliagdo de
desempenho como ferramenta que propicie o desenvolvimento profissional dos professores; 3-
Contribuir para a realizagdo da avaliagdo de forma a contemplar as competéncias profissionais
do avaliado, observando seu contexto de trabalho; 4-Contribuir para a realizagdo da avalia¢ao
de forma participativa entre avaliador e avaliado; 5-Contribuir para a realizacdo da avaliacao
de forma imparcial, em que o professor tenha a oportunidade de autoavaliar-se; 6- Favorecer o
oferecimento do feedback aos avaliados.

Visando atender aos objetivos, utiliza-se a ferramenta SW2H para trazer objetividade na
execucdo das acdes de intervengdo no procedimento avaliativo. Paula (2015), define essa
ferramenta como um checklist de atividades, prazos e responsabilidades que devem ser
desenvolvidas com clareza e eficiéncia por todos os envolvidos em um plano de acdo. Ela tem
como funcao definir o que sera feito, porque, onde, quem ira fazer, quando sera feito, como e

quanto custara.
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Segundo Paula (2015), a sigla ¢ formada pelas iniciais, em inglés, das sete diretrizes
que, quando bem estabelecidas, eliminam quaisquer dividas que possam aparecer ao longo do

desenvolvimento de uma acdo ou de uma atividade, na qual se apresenta no quadro

Quadro 13 — Diretrizes da ferramenta SW2H

Diretrizes Definicao

What (o que?) Esclarece sobre o que sera feito, quais as agdes que serao
desenvolvidas

Why (por que?) Explica qual a relevancia do que estd sendo proposto.

Who (quem?) Discrimina quem sera responsavel pela execucdo e o
desenvolvimento de cada a¢@o proposta no Plano

Where (onde?) Especifica onde sera desenvolvida cada acdo proposta.

When (quando?) Define quando cada acdo ocorrera.

How (como?) Apresenta como sera desenvolvida cada acdo

How Much (quanto vai custar?) Define quanto ird custar para desenvolver cada acdo.

Fonte: Adaptado de Paula (2015).

A seguir, apresentam-se as ac¢des de intervencdo voltadas para a superacdo dos

principais problemas encontrados no caso de gestao.

4.1 READEQUACAO DO INSTRUMENTO AVALIATIVO

A pesquisa demonstrou a necessidade de se adequar o instrumento de avaliagdo as
necessidades dos professores quanto as func¢des que exercem, contemplando a relagdo
contextual em que o trabalho ¢ realizado. Uma das dificuldades apontadas pelos gestores ¢
avaliar descritores que nao correspondem as tarefas executadas pelo avaliado no local de
trabalho, levando-os a assinalar, sem objetividade, umas das trés opcdes do instrumento,
aspecto este que também sera revisto. Sendo assim, readequar o instrumento avaliativo,
contemplando descritores voltados as fungdes que o profissional exerce e a adogdo dos
conceitos a serem atribuidos, possibilitarda um resultado mais objetivo e realistico do
desempenho do professor, o que provavelmente essa readequagdo sera importante para a

superacao dessa dificuldade.
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Quadro 14 — Descrigao da acdo 1: readequagdes no instrumento avaliativo

What
(o que?)

Readequar o instrumento avaliativo, contemplando indicador, cujos descritores estejam
direcionados as fungdes exercidas pelo professor, oferecendo mais opgdes de respostas
para aferir o grau de desempenho.

Why?
(Por que?)

O resultado da pesquisa demonstrou a necessidade de realizar adequagdes no
instrumento avaliativo, para que haja indicador que possa contemplar o trabalho que é
realizado pelo professor na fungdo do cargo, pois se torna dificil, para o avaliador,
avaliar descritores que ndo correspondem ao trabalho que ¢ realizado pelo profissional,
devendo haver mais opgoes de respostas, para ndo se avaliar, sem objetividade, o que
nao corresponde ao trabalho que ¢ realizado.

Para ampliar as possibilidades de respostas para aferir o desempenho do avaliado, as
opgoes serdo alteradas, adotando-se conceitos que irdo variar dentro de uma escala de
pontuagdo. Quanto aos descritores, os que sao comuns as duas func¢des exercidas pelos
professores serdo mantidas e outras serdo criadas a fim de valorizar as fungdes exercidas
em cada uma delas.

Were?
(Onde?)

Na Secretaria Municipal de Educagao.

When?
(Quando?)

De 01 a 30/11/2021

Who?
(Quem?)

Pela Coapem, por ser o setor responsavel pela conducdo da avaliagdo e com
legitimidade para propor a alteragdes do instrumento avaliativo.

How?
(Como?)

A principio, o pesquisador apresentard aos membros da Coapem a proposta de modelo
do instrumento avaliativo para discussdes de seus indicadores e respectivos descritores,
bem como a proposta de conceitos e escala de valor a serem utilizados para aferir o
resultado da avaliag¢ao

Conforme o quadro 16, as alteragdes propostas no instrumento de avaliagdo levam em
conta 06 (seis) indicadores, cada um, com quatro descritores que contribuem para o
resultado do desempenho do servidor. Se propora dois instrumentos, com indicadores
que considerardo as fungoes exercidas e o contexto do trabalho realizado, de forma que
a avaliagdo espelhe com o maximo de objetividade o desempenho real do servidor.
Quantos as opgdes de respostas do instrumento se propordo a adog¢do dos seguintes
conceitos: excelente, bom, regular ¢ ruim.

Apos a conclusio das discussdes no ambito da Coapem, o pesquisador convocara uma
reunido com os superintendentes e com a Secretaria Adjunta de ensino para apresentar
a proposta do instrumento avaliativo, suas principais alteragdes e colher possiveis
contribui¢des. Finalizada as discussdes internas na Semed, a proposta de modelo de
instrumento avaliativo serda encaminhada, pelo pesquisador, ao sindicato da categoria
para apreciacdo e contribuigdes, ¢ por fim, ap6s cessadas todas as discussdes com sua
aprovacao, o documento sera encaminhado ao Gabinete do Secretario de educacao para
conhecimento.

How
Much?
(Quanto?)

Horas de trabalho dedicadas as discussdes e elaboragdo, materiais de expediente e
consumo.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).
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As etapas da acdo se desenvolverdo de acordo com a previsdo do cronograma a seguir:

Quadro 15 — Cronograma de execucao das etapas da agdo 01

Etapa Objetivo Envolvidos Periodo
01-Discussao da | Levar ao conhecimento dos
proposta de instrumento | membros da comissdo a proposta
avaliativo com  os | de instrumento avaliativo, suas

membros da Coapem alteracdes e promover discussoes
em torno dos indicadores que | Membros da|03a
compde a proposta e colher | Coapem 05/01/2022.
sugestoes.

02-Reunido com os | Para apresentar a proposta de | Coapem,

superintendentes e | instrumento avaliativo a ser | superintendentes e

secretario Adjunto adotado, promovendo discussdes | Secretario
sobre a necessidade de sua 10/01/2022

alteracdio e acolhimento de
possiveis sugestoes

03-Encaminhamento ao 14/01/2022
Sindicato da categoria | Para conhecimento, analise e | Pesquisador (devolutiva até
sugestoes o dia
21/01/2022)
04-Encaminhamento ao | Para conhecimento e
gabinete manifestacdo do secretario de | Pesquisador 28/01/2022
educacao

Fonte: elaborado pelo autor (2021).

Para atender as especificidades do cargo, sao propostos dois instrumentos avaliativos:
um para as funcdes de docéncia e outro para as fungdes de suporte pedagdgico. A proposta esta
dividida em dois blocos, com o primeiro contemplando indicadores gerais e o segundo a parte
contextual direcionado para o desempenho das fungdes que sdo realizadas no cargo de
professor. Cada indicador tem quatro descritores que podem servir para avaliar o desempenho
do professor de acordo com a fun¢do que exerce, além de conter ao final da avaliagdo um campo
destinado para as observagdes de devolutiva de informagdes.

Os indicadores de desempenho representam métricas utilizadas para quantificar o
desempenho do profissional avaliado, levando em consideracdo os objetivos institucionais. Eles
servem para aferir se acdes desempenhadas pelo servidor estdo atendendo ao esperado e
identificar em que pontos devem ser melhorados. Esses pontos observaveis sdo definidos
através dos descritores que compdem cada indicador e sdo elaborados com base no que se
considera relevante de ser avaliado para o indicador analisado.

O quadro 16, mostra a definicdo de cada indicador e seus respectivos descritores que

compdem o instrumento avaliativo proposto:
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Quadro 16 — indicadores do instrumento avaliativo proposto e seus respectivos descritores

BLOCO I - COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

1-ASSIDUIDADE: Indicador: Comparecimento regular e permanéncia no local de trabalho.

Algumas vezes falta e se ausenta do local de trabalho sem apresentar justificativa

Quase nunca falta e ¢ encontrado regularmente no local de trabalho

Nao falta e estd sempre presente no local de trabalho

Falta e se ausenta-se constantemente do local de trabalho sem apresentar justificativa

2-PONTUALIDADE: Observancia do horario de trabalho e cumprimento da carga horaria definida
para o cargo ocupado

Descumpre constantemente o horario de trabalho e a carga horaria definida para o cargo. Quase
sempre registra atrasos e saidas antecipadas

Tem dificuldades para cumprir o horério de trabalho, apresentando atrasos e saidas antecipadas com
certa frequéncia

Quase sempre cumpre o hordrio de trabalho. Registra alguns atrasos ou saidas antecipadas

Cumpre rigorosamente o horério de trabalho. Nao registra atrasos nem saidas antecipadas

3-INICIATIVA: Comportamento criativo e resoluto no ambito da atuacdo, buscando garantir a
eficiéncia e eficacia na execugdo dos trabalhos

Tem dificuldade de resolver as situagdes simples da sua rotina de trabalho dependendo
constantemente de orientagdes para soluciond-las. Nao apresenta alternativas para solucionar
problemas ou situagdes inesperadas.

Busca solucionar apenas situacdes simples da sua rotina de trabalho dependendo de orientacdes de
como enfrentar as situagdes mais complexas. Raramente apresenta alternativas para solucionar
problemas ou situagdes inesperadas.

Identifica e resolve com facilidade situagdes simples ou complexas da sua rotina de trabalho.
Frequentemente apresenta alternativas para solucionar problemas ou situa¢des inesperadas.

E seguro e dinamico na forma como enfrenta e soluciona situagdes simples e complexas da sua rotina
de trabalho. Sempre apresenta alternativas e solugdes para resolver os amis diversos problemas ¢
situacdes inesperadas

4-CAPACIDADE DE TRABALHO EM EQUIPE: Capacidade de desenvolver as atividades ¢
tarefas em equipe, valorizando o trabalho em conjunto na busca de resultados comuns.

Nao tem capacidade de relacionamento e interagdo com a equipe criando um clima desagradavel de
trabalho. Nao aceita sugestdes para diminuir suas dificuldades, ndo agindo de forma a promover a
melhoria do desempenho da equipe na busca de resultados comuns.

Tem pouca capacidade de relacionamento e interagdo com a equipe, ndo se preocupando em manter
um bom clima de trabalho. As Vezes aceita sugestoes para diminuir suas dificuldades, quase nunca
agindo de forma a promover a melhoria do desempenho da equipe na busca de resultados comuns.

Tem boa capacidade de relacionamento e interagdo com a equipe, promovendo um bom clima de
trabalho. Aceita sugestdes para diminuir suas dificuldades e busca agir de forma promover a melhoria
do desempenho da equipe na busca de resultados comuns.

Tem excelente capacidade de relacionamento e interacdo com a equipe, sempre mantendo um bom
clima de trabalho, agindo de forma promover a melhoria do desempenho da equipe na busca de
resultados comuns.

BLOCO II - DESEMPENHO NO CARGO

5-PRODUTIVIDADE: Trabalho realizado com exatidao e qualidade de acordo com as condigdes de
trabalho e disponibilidade de materiais, bem como a observancia dos prazos estabelecidos.

Organiza as tarefas observando as prioridades e preza pela qualidade na execucdo de suas atividades

E capaz de desenvolver projetos e/ou atividades de interesse do setor ou da institui¢io

Participa de estudos e pesquisas em sua area de atuagdo

Participa de palestras, semindrios, congressos, capacitagdes, curso € outros eventos na area
educacional.

6-ATRIBUICOES DO CARGO (professor docéncia): Exerce a docéncia com zelo, e eficiéncia,
esmerando-se na sua execucio
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Planeja e ministra aulas nos dia letivos, cumprindo a carga horaria de trabalho estabelecida.

Planeja e realiza atividades avaliativas com feedback aos alunos e a coordenacdo pedagdgica da
escola, obedecendo aos prazos estabelecidos

Planeja e executa estratégias de apoio pedagogico para atender aos s alunos com especificidades de
aprendizagem.

Mantém atualizados os registros de aulas, frequéncias e de rendimentos da aprendizagem dos alunos
nos instrumentos definidos pelo sistema de ensino publico da Prefeitura de Sao Luis
ATRIBUICOES DO CARGO (professor/suporte pedagégico): Exerce a fungdo do cargo com
zelo, e eficiéncia, esmerando-se na sua execugao

Contribui para a aplicag@o da politica pedagdgica do municipio e o cumprimento da legislacao de
ensino

Assegura o cumprimento de dias letivos e carga horaria anual estabelecidos.

Acompanha e orienta o corpo docente e discente assessorando o trabalho na busca de solucdes dos
problemas de aprendizagens dos alunos

Planeja, executa e avalia atividades de capacitacdo e aperfeicoamento de pessoal da area de educacdo
Fonte: elaborado pelo autor (2021).

O modelo do instrumento encontra-se no apéndice F e G e foi fruto de discussdes entre
o pesquisador ¢ a vice-presidente da Coapem, a fim de se chegar a um modelo de instrumento
comum a ser adotado em todas as avaliagdes. Manteve-se do instrumento original apenas a
assiduidade, com descritores mais detalhados, os demais sofrearam alteracdes conforme o
quadro.

Propde-se a adogdo de conceitos a serem considerados em relacao a avaliacao de cada
indicador, para isso se atribuird um valor para cada um dos descritores adotados. O conceito do
indicador serd o resultado da média dos quatro descritores. A comissao de avaliagdo tera quatro
opgoes para aferir uma nota ao desempenho do avaliado, conforme cada conceito descrito: ruim
—de 0 a 25 pontos; regular — de 26 a 50 pontos; bom — de 51 a 75 pontos; excelente — de 76 a
100 pontos. O conceito final do resultado do desempenho sera a média do resultado de todos
os indicadores e obedecera a mesma escala de pontuagdo dos conceitos usados nos descritores,
sendo considerado apto para progressdo o professor que atingir o conceito bom na média geral

da avaliacdo.

4.2 ADOCAO DA AUTOAVALIACAO DO PROFESSOR

O instrumento da autoavaliagdo do professor ndo se constitui como etapa do
procedimento avaliativo para progressao dos professores, ndo existindo, portanto, o instrumento
para essa finalidade, razao pela qual a agdo 5 desse plano de agdo propora a altera¢dao do Decreto

regulamentar para se incluir a autoavaliagdo como etapa do processo a se adotar.



126

Quadro 17 — descricao da agdo 2: adog¢do da autoavaliagcdo do professor

What
(o que?)

Apresentacdo e discussoes do modelo do instrumento da autoavaliagdo do professor.

Why?
(Por que?)

O procedimento de avaliagdo adotado na Semed para progressdo dos professores nio
prevé a autoavaliacdo desses profissionais, portanto, ndo existe o instrumento para essa
finalidade, o que se faz necessario sua adogdo para implementagdo procedimental. A
autoavaliagdo ¢ importante porque servira como um momento em que o professor fara
uma analise do proprio desempenho, podendo ajudar na redefini¢ao de resultados. Sua
adocao se faz necessaria pois servira de pardmetro junto a avaliagdo feita pela comissao,
podendo identificar possiveis divergéncias entre a percepcéo do avaliado e do avaliador.

Were?
(Onde?)

Na Secretaria Municipal de Educagao.

When?
(Quando?)

De 1 a 13/12/2021

Who?
(Quem?)

Pela Coapem, por ser o setor responsavel pela conducdo da avaliacdo e com
legitimidade para propor a inclusdo da autoavalia¢do no procedimento avaliativo.

How?
(Como?)

.....

inclusdo da autoavaliacdo do professor ao procedimento avaliativo, apresentando a
proposta de modelo do instrumento da autoavaliagdo. Serd adotado os mesmos
indicadores e descritores presentes no instrumento que sera usado pela comissao pois a
autoavaliagdo servira para compor informagdes que subsidiardo a avaliagdo feita pela
comissdao. Apds a conclusdo das discussdes no ambito da Coapem, o pesquisador
convocard uma reunido com os superintendentes e com a Secretaria Adjunta de ensino
para apresentar a proposta de modelo do instrumento da autoavaliacao do professor e
colher possiveis contribui¢des. Finalizada as discussdes internas na Semed, a proposta
de modelo de instrumento avaliativo sera encaminhada ao sindicato da categoria para
apreciacdo e contribui¢des, ¢ por fim, apds cessadas todas as discussdes com sua
aprovacdo, o documento sera encaminhado ao Gabinete do Secretario de educagao para
conhecimento e manifestagao.

How
Much?
(Quanto?)

Horas de trabalho dedicadas as discussdes e elabora¢do, materiais de expediente e
consumo.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

As etapas da acdo se desenvolverdo de acordo com a previsdao do cronograma a seguir:
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Quadro 18 — Cronograma das etapas de execugdo da agdo 2

Etapa Objetivo Envolvidos Periodo
01-Discussdo da | Para que a comissdao compreenda a
proposta de | importancia de o  professor
implementacgao da | autoavaliar-se e tomar 01/02/2022
autoavaliagdo do | conhecimento da proposta de | Membros da
professor modelo do instrumento a ser | Coapem

adotado.

02-Reunido com os | Defender a importancia da adogdo | Coapem,
superintendentes e | da autoavaliacdo do professor, e | superintendentes e
secretario Adjunto esclarecer as razdes de se adotar os | Secretario 03/02/2022

mesmos indicadores e descritores
da avaliagdo da comissdo e por fim
apresentar o modelo proposto

03-Encaminhamento ao | Para conhecimento e sugestoes Pesquisador 07/02/2022

Sindicato (devolutiva
até
08/02/2022)

04-Encaminhamento ao | Para conhecimento e manifestacdo | Pesquisador
Gabinete do secretario de educacao. 14/02/2022
Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Quanto a importancia de se adotar a autoavaliagdo, autores como Avila e Steca (2015),
defendem que a avaliagdo de desempenho se destina a melhorar o desempenho dos avaliados
nas atividades que executam e sendo assim, deve comecar com a autoavaliagdo, pois dessa
forma, obrigaria a pessoa a pensar no trabalho que realiza, meditar sobre seus pontos fortes e
suas fraquezas e formular planos para alcangar resultados. Nesse direcionamento, Paradela e
Costa (2019), a veem como um método que pode auxiliar no entendimento de questdes que
podem ser melhor explicadas pelos avaliados, ampliando a visdo dos problemas e
possibilitando a busca do auto desenvolvimento e maior aceitacao dos resultados, no entanto,
os autores destacam que por caracterizar a percep¢do do funcionario sobre seu proprio
desempenho ¢ importante que ela seja validade por outros fatores em decorréncia da natural
autovalorizacdo do ser humano.

No momento inicial, a Coapem fara discussdes acerca do objetivo da autoavaliagdo e
sua importancia no processo avaliativo. Sera apresentado o modelo do instrumento cujos
indicadores e descritores serdo os mesmos usados na avaliagdo da comissdo, uma vez que a
autoavaliagdo servird para subsidiar as informagdes da comissdo de avaliacdo. Essas discussdes
ocorrerdo também, conforme o cronograma, com os representantes das superintendéncias de
ensino da Semed e com o secretdrio adjunto de ensino, na qual os professores estdo
subordinados, pelo fato de que eles possuem um acompanhamento mais proximo do trabalho

do professor. Neste momento, serd apresentado o modelo de instrumento da autoavaliagdo do
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professor em que poderdo ser dadas as sugestdes, essa etapa terd um periodo de duragdo menor,
pela razdo dos indicadores e descritores serem os mesmo do instrumento da comissdo
avaliadora, portanto, ja discutidos na acdo anterior.

Apb6s a fase de discussdes na Semed, o pesquisador submetera o modelo de
autoavaliagdo a apreciacdo do sindicato da categoria dos professores, que serdo os
autoavaliados e, portanto, devem dar suas contribuicdes para finalizar o modelo apresentado.
Finalizada todas as discussdes e contribuigdes, o documento sera encaminhado ao Gabinete

para conhecimento e manifestacdo do secretario.

4.3 CONSTITUICAO DA COMISSAO SETORIAL DE AVALIACAO

A pesquisa demonstrou que tanto professores quanto gestores concordam que a
avaliacao deva ser realizada por uma comissao constituida para esse fim. A constituicao da
comissao setorial para avaliar o professor pode conferir um carater impessoal ao processo
avaliativo resguardando as diferengas individuais do avaliado e conferir um desempenho que

seja resultado da observagao de fatos.

Quadro 19 — Descri¢ao da agdo 3:institui¢do da comissao setorial de avaliacao.

What Instituir uma comissdo com representantes do setor de trabalho do professor para
(0 que?) realizagdo da avaliacdo.
Why? A instituicdo da comissao setorial de avaliagdo ¢ importante, pois traz o olhar de mais

(Por que?) | de uma pessoa sobre o desempenho do profissional durante a execuc@o de suas tarefas,
atribuindo a avaliagdo um carater mais impessoal de seu resultado. Evita que questoes
pessoais possam interferir na hora de se aferir um determinado valor a aspectos do
desempenho do professor, pois seu resultado se revelara como sendo a observagdo nao
so do gestor, mas de um outras pessoas da sua convivéncia profissional. A comissao se
torna relevante ainda pela razdo de que o gestor pode ndo conhecer todos os aspectos
observaveis do desempenho do avaliado, mas que pode ter a contribui¢do de outro que
conhega sua rotina de trabalho.

Were? No local de trabalho do avaliado

(Onde?)

When? No periodo em que o professor sera avaliado

(Quando?)

Who? O gestor como presidente da comissdo, que indicara mais dois membros.

(Quem?)

How? O gestor sera o presidente natural da comissdo avaliadora, ele indicara mais dois

(Como?) membros que compora a comissdo que avaliard o professor, estes membros poderao ser
representados por um professor de docéncia e outro do suporte pedagogico, ou ambos
de mesma fungdo, sendo todos estaveis, pertencentes a carreira do magistério e da
convivéncia profissional do avaliado ha pelo menos trés anos.

How Horas de trabalho dedicadas as discussdes e elaboragdo, materiais de expediente e
Much? consumo.
(Quanto?)

Fonte: elaborado pelo autor (2021).
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Constituir a comissdo avaliadora ¢ uma etapa importante do procedimento avaliativo,
pois os resultados encontrados serdo fruto da percepcao de outros profissionais do convivio do
avaliado. A instituicdo da comissdo podera evitar alguns erros e distor¢cdes que foram apontados
por Paradela e Costa (2019). Dentre esses, destacam-se as avaliagdes realizadas com diferentes
graus de rigor dependendo do avaliado, o que faz com que, por vezes, predominem os aspectos
pessoais que uma s6 pessoa avaliando pode colocar como peso maior na hora de atribuir valores
ao desempenho do profissional. Esse problema pode ser minimizado com a avaliagdo passando
a ser realizada por comissdo, adquirindo, assim, um carater mais impessoal de seu resultado.

Quando a Coapem disponibilizar a relacdo dos professores que deverdo ser avaliados, o
gestor deverd indicar os membros da comissdo logo no inicio do intersticio do periodo
avaliativo (trés anos), para que haja condi¢cdes de se observar durante todo o periodo o
desempenho que o professor demonstrou no dia a dia de sua atividade profissional, refletindo
dessa forma numa avaliagdo justa e um resultado fiel do desempenho.

A proposta de composi¢ao da comissao setorial de avaliagdo sera apresentada pelo
presidente da comissdo, que ¢ representado pelo gestor, que indicard mais dois membros, todos
pertencentes a carreira do magistério, estaveis e que trabalhe no mesmo turno do professor a
pelo menos trés anos.

Apo6s a constitui¢ao da comissao setorial, o gestor devera reunir-se com os integrantes
da comissao, para discutir o instrumento avaliativo e orienta-los sobre a conducao da realizagao
da avaliagdo, com o objetivo de apropriar-se da dindmica das etapas do processo avaliativo e
poder orientar tanto o avaliado quanto a comissdo avaliadora. Os gestores passarao por curso
de formacao continuada, a ser explanado na agao 6.

O quadro, a seguir sintetiza as etapas a serem seguidas para a concretizagdo da agao:

Quadro 20 — Etapas para institui¢ao da comissao setorial de avaliagdo

Etapa Objetivo Envolvidos Periodo
01 - Disponibilizar | Para que o gestor possa conhecer quem sdo os No inicio do
ao gestor a relagdo | avaliados. Coapem periodo
dos professores que avaliativo

deverdo passar pelo
processo avaliativo

02 - Escolha dos | Definir os membros que comporao a comissao No inicio do
membros da | para que estes possam iniciar o processo de | Gestor periodo
comissdo, de acordo | acompanhamento do  desempenho do avaliativo
com os critérios | professor avaliado do professor

estabelecidos
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03 - Reunido da | 01- Para se apropriar das etapas do processo Durante o
comissao avaliativo, e receber instrugdes quanto ao | Gestor periodo
instrumento adotado. 02-Promover discussoes | (presidente avaliativo
sobre o acompanhamento, orientagdo e | da comissao)
possiveis  realinhamentos do  processo
avaliativo. 03 — Realizar a avalia¢ao
Procedimento a ser adotado nas trés etapas

04 - Reunido com | 01-A comissdo dard o feedback do resultado Ao final de
professor da etapa avaliativa ao professor, indicando os cada etapa
pontos que precisam ser ajustados ou avaliativa

melhorados, indicando em que indicadores o
professor ndo se saiu bem.

02 -A comissdo, juntamente com o professor
estabelecera um plano de metas a serem
cumpridas, a fim de superar os pontos fracos
do desempenho.

Etapas a serem cumpridas durante todo o

processo.
05 - Resultados Para o professor conhecer o resultado do Final do
processo avaliativo e ser informado se | Comissdo processo de

conseguiu  avancar nos aspectos do | setorial de | avaliagdo
desempenho que foram mal avaliados. E o | avaliagdo
momento ainda de se valorizar os pontos que
atenderam as expectativas e definicdo de
objetivos a serem cumpridos para um préximo
periodo. Apos a devolutiva final da avaliacao,
esta sera encaminhada a Coapem para os
procedimentos necessarios quanto a concessao
da progressao funcional

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

A comissdo setorial de avaliacdo sera responsavel pelo acompanhamento do
desempenho do professor, sendo responsavel pelo retorno de informagdes sobre seu
desempenho durante o processo avaliativo. A constitui¢do da comissao setorial de avaliagao
tem por objetivo: 1- garantir que a avaliagdo seja realizada no tempo correto; 2- realizar a
avaliagdo do professor, subsidiado pela autoavaliagdo, observando os indicadores constantes no
instrumento, sempre de forma objetiva e imparcial; 3 - manter constante troca de informagdes
com o avaliado; 4 — Elaborar, juntamente com o servidor, um plano de metas a serem
alcancgadas, com base no resultado da avaliacio.

Para que a avaliag@o tenha um carater continuo, ¢ importante que, a cada ano, a comissao
se retina para realizar uma avalia¢do preliminar para que a ultima seja fruto do resultado do
desempenho observado dos trés anos em que o professor sera avaliado. Também deve ser levada
em consideracdo a autoavalia¢do realizada pelo professor, ndo se perdendo, dessa forma, as

atividades realizadas em periodos mais distantes.
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Ap6s a conclusao do periodo avaliativo, o gestor deverd encaminhar a avaliagao para a
Coapem com os resultados alcancados pelo professor e devidamente assinada pela comissao

avaliadora e pelo avaliado.

4.4 OFERECIMENTO DO FEEDBACK DA AVALIACAO AO PROFESSOR

A pesquisa apontou que os professores ndo recebem o feedback da avaliagcdo, e
consideraram ser importante seu oferecimento para que estes possam conhecer os pontos fortes
e fracos do desempenho, possibilitando a busca pelo aperfeigoamento profissional a fim de se

melhorar o nivel de desempenho apresentado.

Quadro 21 — descri¢do da acdo 4: oferecimento de feedback da avaliacdo ao professor.

What Implementar a cultura do feedback da avaliagao aos professores
(o que?)

Why? Os professores nao recebem o feedback da avaliagdo e esse oferecimento ¢
(Por que?) importante para que os professores possam conhecer os pontos fortes e fracos do

seu desempenho, conhecer a impressao que os avaliadores possuem sobre o
trabalho que ¢ realizado, possibilitando ao avaliado a busca de melhorias nos
aspectos em que foi mal avaliado.

Were? No local de trabalho do avaliado.
(Onde?)
When? Durante o processo avaliativo.
(Quando?)
Who? Comissao de avalia¢ao
(Quem?)
How? Ao final da realizacdo de cada etapa da avaliagdo, a comissao apontara no espago
(Como?) destinado no instrumento avaliativo as recomendacdes dos pontos da avaliagdo

em que o professor precisa melhorar o desempenho. Logo apds, a comissao se

reunira com o professor para discutir esses pontos levantados e apontar estratégias

para que na avaliacdo seguinte as deficiéncias possam ser superadas.

How Much? Horas de trabalho dedicadas as discussoes e elaboragdo, materiais de expediente
(Quanto?) € consumo.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Para que a avaliacdo possa cumprir sua fun¢do pela busca do aprimoramento do
desempenho, ¢ necessario que haja discussdes entre avaliado e avaliadores quanto aos aspectos
do desempenho e o apontamento de solugdes para que o profissional possa apresentar melhoras
nos descritores que foi considerado fraco.

E importante também que sejam destacados os pontos em que o profissional foi bem
avaliado, de forma que este sinta-se valorizado naquilo em que as saiu bem. Nesse perspectiva,
Silva (2014), aponta que a conversa do feedback deve ser constante, deve se da de forma natural

e integrado as conversas coloquiais que se tem no dia a dia do trabalho.
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Dessa forma, propde-se que o oferecimento do feedback aos professores siga as etapas
seguintes: 1- realizacdo da avaliacdo pela comissdo; 2 — apontamentos dos pontos fracos no
proprio instrumento avaliativo; 3 — reunido entre comissdo ¢ o professor avaliado para que este
tome conhecimento do resultado da avaliag@o, e dos aspectos que precisa ser melhorado; 4 — a
comissdo de avaliagdo devera elaborar juntamente com o professor avaliado, um plano de
estratégia a ser adotado com vistas a melhoria dos pontos fracos apontadas no resultado da
avaliacdo. 5 — Acompanhar a efetividade das estratégias para que as deficiéncias estejam
superadas na proxima etapa avaliativa.

Dessa forma, propde-se que a comissdo avaliadora se retina com o professor avaliado
para apresenta-lhe as impressoes que foram apontadas no resultado de cada etapa da avaliagdo
quanto ao desempenho que foi obtido. Deve ser destacado que essas impressdes sdo fruto de
um monitoramento constante do desempenho do professor e que 0 momento da conversa deve
focar nos fatos observados durante todo o processo avaliativo ¢ da conduta do profissional.
Conforme defende Silva (2014), as inconformidades precisam estar visiveis e direcionado para
comportamentos que o avaliado possa modificar.

Nesse momento, o professor tomara conhecimento dos pontos em que foi bem avaliado,
e daqueles que precisa de maior atengdo, favorecendo uma cultura construtiva de mudanga de
atitude. Nesse aspecto, Silva (2014), defende que um feedback eficaz tem impactos
extremamente positivos, que vao nao apenas melhorar o desempenho, mas ajudaré a fortalecer
as relagdes de trabalho e a busca por uma maior qualificacao profissional.

Além daqueles que sdo objeto das acdes de intervengdo propostas, a pesquisa revelou
outros aspectos importantes que precisam ser revistos, mas que ficardo apenas como
apontamentos que a Secretaria possa integrar ao processo avaliativo que se adotara, apds suas

modificagoes.

4.5 ALTERACOES NO DECRETO QUE REGULAMENTA A CONCESSAO DA
PROGRESSAO DOS PROFESSORES

Esta acdo consiste em propor alteracdes ou inclusdes de artigos do Decreto que
regulamenta a avaliagdo de desempenho dos professores para fins de progressdo funcional.
Desde sua implementagdo no ano de 2008, esta serda a primeira proposta de alteragdo com o
objetivo de modificar aspectos do procedimento de avaliagdo. A Coapem € o setor da Semed
responsavel pela conducdo do procedimento avaliativo, e a Portaria n° 189/18 lhe dar

legitimidade para propor as alteracdes no seu texto original, sendo, dessa forma, uma acdo
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propria do setor. Ressalta-se que a necessidade de modifica¢des no procedimento avaliativo ja
foi tema de discussdo preliminar na Semed, e tendo boa aceitagdo pelo Secretario de Educagao,
na qual se posicionou de forma favoravel as colocagdes propostas, fato este que dé possibilidade

de exequibilidade da acao.

Quadro 22 — Descricdo da a¢do 5: Proposta de altera¢do do Decreto regulamentar.

What Discussao e elaboragdo de Minuta de Decreto com as propostas de alteragdes no
(o que?) processo avaliativo para concessao da progressdo funcional dos professores

Why? O Decreto n 36.043/08, que regulamenta a concessdo das progressao dos professores
(Por que?) nunca sofreu nenhuma alteracdo desde sua implementagdo. O texto do Decreto nao

contempla as demais agdes que se pretende implementar no processo avaliativo,
como a realizacdo da autoavaliag@o e a constituicao de comissdo avaliadora, portanto
se faz necessario propor alteragdes em seus artigos de forma a prever as agdes de
intervengdo que se propora.

Were? Na Secretaria Municipal de Educagao.

(Onde?)

When? Margo de 2022

(Quando?)

Who? Pela Coapem, por ser o setor responsavel pela conducdo da avaliacdo e com
(Quem?) legitimidade para propor as alteracdes pertinentes.

How? O pesquisador discutirda com os membros da Coapem os artigos do Decreto
(Como?) regulamentar para pontuar as alteracdes que serdo propostas, para se prever a

alteracdo do instrumento avaliativo, a autoavaliacdo, a comissdo setorial ¢ o
oferecimento do feedback. Concluida as discussdes no setor de trabalho, o
pesquisador elaborara a minuta de Decreto, que sera apresentada a assessoria juridica
para apreciacdo. Terminada a fase de discussdo e apreciagdo, a assessoria juridica
elaborara a minuta final do decreto, que sera encaminhada ao Secretario Municipal
de Educagdo para conhecimento ¢ as providencias de assinatura ¢ publicagdo do
Decreto com o0s respectivos anexos: 0s instrumentos avaliativos.

How Much? | Horas de trabalho dedicadas as discussdes e elaboracdo, materiais de expediente e
(Quanto?) consumo.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

As etapas da acdo se desenvolverdo com a previsao do cronograma a seguir:

Quadro 23 — cronograma de execuc¢do das etapas da acdo 5

Etapa Objetivo Envolvidos Periodo
Discussao com os | Conhecer todas as alteragdes que se | Membros da | 03 a
membros da  Coapem | propora na redagdo do Decreto original | Coapem 07/03/2022

quanto  as  alteracdes | quanto a condugdo do processo
propostas no  Decreto | avaliativo

regulamentar.

Elaborar a minuta de decreto a fim de se | Pesquisador | 10 e
Elaboragdo de Minuta de | propor alteragdes na conducdo do 11/03/2022
Decreto processo avaliativo, com alteragdo do

instrumento, adogdo da autoavaliacao,
constituicdo de comissdo setorial e
oferecimento do feedback.

01 - Defender as principais propostas de | Pesquisador | 14/03/2022
alteracio do Decreto quanto a
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Reunido com a assessoria | regulamentagdo da  condugdo do
juridica processo avaliativo. Apresentar a Minuta
de decreto para apreciagao juridica.
02 - Receber devolutiva da minuta 16/03/2022
apresentada
Encaminhamento da | Para conhecimento das propostas de | Assessoria 21/03/2022
Minuta final de Decreto ao | alteragdo no Decreto regulamentar e | juridica
secretario manifestagdo do secretario de educagao.
Encaminhamento para | Para d& validade a todas as agdes | Gabinete 22/03/2022
publicacdo  no  Diario | propostas.
Oficial

Fonte: elaborado pelo autor (2021).

Essa proposta de alteragdo se faz necessaria em razdo de que as outras agdes de
intervengdo que se propora no procedimento avaliativo, a destacar: adog¢do da autoavalia¢do e
constituicdo de comissdo avaliadora, precisam de previsdo regulamentar para sua
operacionalizacao.

A acdo se desenvolvera durante o més de marco de 2022, no ambito da Secretaria
Municipal de Educagao, tendo a Coapem como o setor que conduzird toda a execugdo da agao,
por esta diretamente ligada a questoes relacionadas ao magistério. Como ja relatado, em todos
0os meses haverd professores que serdo avaliados para a concessdao da progressdo, logo ¢
necessario que o desempenho dos professores seja aferido por um processo transparente e
dinamico na sua condugdo. Deve-se buscar o alcance de uma maior objetividade, constituindo-
se, dessa forma, uma acao de interesse nao somente da Coapem e dos avaliados, mas da Semed,
como 0rgao institucional.

A principio, a acdo passara por discussoes que serdo realizadas pelos proprios membros
da Coapem, para se alinhar as alteragdes que serdo realizadas no texto do Decreto regulamentar.
Como ja destacado, essas alteracdes do Decreto tem o proposito de realizar alteragdes no
instrumento avaliativo, prever legalmente a inclusdo da autoavaliagio do professor e a
constituicdo de comissdo avaliadora. Finalizadas as discussdes, o pesquisador, que ¢ o
presidente da Coapem, elaborard a minuta com as propostas de alteracdo do Decreto
regulamentar que sera apresentada a assessoria Juridica. Na semana seguinte, serdo feitas duas
reunides com o setor juridico, a primeira para apresentar a proposta e na segunda para se ter a
devolutiva das observagdes juridicas realizadas. Finalizado esse momento, o setor juridico
elaborard a minuta final de alteragdo do Decreto regulamentar, para encaminhamento ao
Secretario de Educacdo, para homologacdo e envio a Secretaria Municipal de Governo para

publicagdo.
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4.6 FORMACAO CONTINUADA AOS GESTORES SOBRE O PROCESSO DE
AVALIACAO DE DESEMPENHO

Apoés a efetivagdo de todas as acdes propostas, a Coapem oferecerd um curso de

formacgdo continuada aos gestores a fim de orienta-los quanto ao processo avaliativo que sera

adotado. As acdes estdo detalhadas no quadro a seguir.

Quadro 24 — Descri¢do da acdo 6: formacao continuada aos gestores

What Curso aos gestores para orienta-los quanto a sistematica do processo de avaliacdo para

(o que?) progressao dos professores.

Why? A modificagdo das etapas do procedimento avaliativo traz a necessidade de orientar os

(Por que?) | gestores quanto as mudangas ocorridas no processo de avaliagdo dos professores para
que se conhega o instrumento avaliativo e seus indicadores, os conceitos a serem
adotados na afericdo do resultados, a obrigatoriedade do oferecimento do feedback e sua
importancia, além de instrui-los quanto a composi¢do da comissao de avaliagao.

Were? Auditorio da Semed ou no centro de formacao (a definir)

(Onde?)

When? De 07 a 26/04/2022

(Quando?)

Who? Coapem

(Quem?)

How? A Coapem alinhara o oferecimento do curso com o centro de formagao, para que este

(Como?) disponibilize a logistica que se precisara para a realizagdo da agdo. Apds essa conversa
com o centro de formagdo havera duas reunides: uma com a superintendéncias do ensino
fundamental e outra com a da educagdo infantil, para informar as superintendentes a
necessidade de se convocar os gestores para participar do curso e pedir apoio quanto
aos materiais necessarios para a realizacdo da formagéo.
A formacdo se dara em duas semanas, sendo que na primeira acontecera com os gestores
do ensino fundamental, divididos por zona ¢ na segunda semana os gestores da educagao
infantil, também distribuidos por regido de atuagao.
Durante o curso os gestores conhecerdo toda a dindmica a ser adotada no processo
avaliativo e sera trabalhado temas como: a importancia da avaliagdo de desempenho, a
importancia da autoavaliagdo do professor, a constituicdo da comissdo de avaliagdo e
sua atribuigdo no processo avaliativo, a importancia e finalidade do oferecimento do
feedback ao professor e como deve se da sua condug@o e se conhecera o instrumento
avaliativo e os conceitos empregados na afericdo do desempenho. Os gestores serdo os
multiplicadores das informagdes nas escolas em que atuam, repassando aos professores
as orientacdes durante a formagao continuada pela escola. Ao final os gestores receberao
os certificados de participagdo a ser expedido pelo centro de formacao.

How Horas de trabalho dedicadas as discussdes e elaboragdo, materiais de expediente e

Much? consumo a serem utilizados no curso.

(Quanto?)

Fonte: elaborado pelo autor (2021).
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Quadro 25 — Cronograma de execucao das etapas da agdo da acdo 6

Etapa Objetivo Envolvidos Periodo
Conversa com o | Alinhar a agdo para que o centro possa 07 e
centro de formacao colaborar com recursos que contribuam para | Coapem 08/04/2022

a efetividade da acdo.
Informar a superintendente da importancia da
Reunido com  a | realizagdo da formacdo para que os gestores
Superintendéncia do | se apropriem da sistematica do processo de | Pesquisador | 11/04/2022
ensino fundamental. | avaliagdo e que realizem a convocagdo dos
gestores para participarem da formacao.
Solicitar apoio logistico para a efetivacdo da
acdo: local para realizacdao, equipamentos e
recursos materiais.
I Informar a superintendente da importancia
Reunido com | da realizagdo da formacdo para que os
superintendéncia da | gestores se apropriem da sistematica do | Pesquisador | 12/04/2022
Educagao Infantil processo de avaliagdo e que realizem a
convocagao dos gestores para participarem da
formagdo. Solicitar apoio logistico para a
efetivagdo da agdo: local para realizagdo,
equipamentos € recursos materiais.
Realizagdo da | Repassar a sistematica do processo de 18 e
formacao com | avaliacdo adotado, informando as alteracdes 19/04/2022
gestores do ensino | ocorridas no instrumento avaliativo e as | Pesquisador
fundamental novas etapas a serem seguidas. Manha — das 8
as 12h (zona
urbana);
Tarde — 14 as
18h (zona
rural)
Realizagdo da | Repassar a sistematica do processo de 25 e
formacao com | avaliagdo adotado, informando as alteracdes 26/04/2022
gestores da educacdo | ocorridas no instrumento avaliativo € as | Pesquisador
infantil novas etapas a serem seguidas. Manha — das 8
as 12h (zona
urbana);
Tarde — 14 as
18h (zona
rural)
Realizagdo de | Para que cada gestor, em suas respectivas Nas
formagao com | unidades de atuagdo, repasse aos professores | Gestor formagoes
professores as tematicas estudas na formacao oferecida. continuadas
na escola.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

O oferecimento da formacdo aos gestores se faz necessaria para que eles possam se

apropriar dos aspectos que foram revistos no processo avaliativo e das etapas que devem ser
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seguidas. A formagao prestard todos os esclarecimentos da condugdo da avalia¢do a fim de se
dirimir todas as duividas que possam surgir durante a sua realiza¢do. Devido ao grande
quantitativo de professores, a formacdo ocorrerd apenas com os gestores, que servirdo de
multiplicadores nas respectivas unidades de educacao basica ou setor em que atuam, repassando
aos professores os temas tratados na formacao.

A formagdo terd duracdo de duas semanas e se dard nos turnos matutino e vespertino,
tendo duracdo de quatro horas por turno. Na primeira semana, conforme o cronograma, se
trabalhara com os gestores do ensino fundamental e na semana seguinte os gestores da educacao
infantil, ambos divididos por zona, sendo que no turno matutino, os gestores que atuam na zona
urbana e no turno vespertino os gestores que atuam na zona rural.

A principio, se definird como local, o auditorio da Semed ou o centro de formagao do
educador, mas poderd ocorrer em outra localidade disponibilizada pela Semed. Os recursos
tecnologicos e infraestrutura necessaria para a realizacdo da formacao sera solicitada aos
superintendentes de ensino.

A formagao abordara os seguintes temas: avaliacdo de desempenho: importancia,
periodicidade; o instrumento avaliativo: explanagao dos indicadores e descritores que compdem
o instrumento, os conceitos a serem utilizados e suas respectivas pontuagdes; a adogdo e
importancia da autoavaliagdo do professor, o instrumento da autoavaliagdo; a constitui¢ao da
comissao de avaliacdo, os critérios de escolha dos membros e sua finalidade e o feedback como
pratica constante ao final de cada etapa avaliativa.

Para se garantir a eficiéncia da aplicabilidade deste plano de acdo, ¢ necessario um

monitoramento das agdes de intervencao propostas conforme exposto na se¢ao seguinte.

4.7 MONITORAMENTO DAS ACOES DE INTERVENCAO

As acdes de intervengdo propostas buscam solucionar os problemas constatados durante
a realizagdo da pesquisa, na avaliacdio de desempenho dos professores da Semed para
progressao funcional. O monitoramento das agdes ¢ importante para garantir a efetividade de
sua implementag¢do, pois imprevistos podem ocorrer causando atrasos no periodo previsto para
a execugao das etapas que se deve percorrer.

Neste momento excepcional, as pessoas estdo mantendo o distanciamento social
imposto pela pandemia da Covid-19 e os 6rgdo da administracdo publica estdo com restri¢des
no atendimento e tendo sua rotina administrativa prejudicada. Esses fatores podem ocasionar

atrasos nas acoes propostas, limitando a implementagao e execugao das acdes. A perspectiva ¢
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que a previsao de inicio da implementag@o das ac¢des de intervengdo seja em janeiro de 22, com
previsao de finalizagdo em abril do mesmo ano.

As reunides com os agentes envolvidos, que sdo necessarias para o amadurecimento das
discussdes de cada acdo, serdo feitas de forma presencial, caso as atividades administrativas e
pedagdgicas da Semed e nas escolas ja se encontrem regularizadas. Caso permanega a situacao
de restri¢des sociais, serdo realizadas de forma remota, pela plataforma Google Meet. Na
impossibilidade de as reunides ocorrerem nas datas marcadas, serd agendado novo encontro, de
modo a que se cumpra o prazo de quatro meses previsto para a conclusdo do plano.

Todas as etapas de implementacdo das ac¢des serdo conduzidas pelo pesquisador, por
exercer a funcdo de presidente da Coapem, sendo, portanto, o responsavel pela conducdo do
processo avaliativo. A fase de implementagdo serd acompanhada também pelos autores
envolvidos no processo avaliativo (professores e gestores), a fim de contribuir com informagdes
quanto a eficacia das alteragdes propostas no instrumento avaliativo, escolha de seus descritores
e dos critérios pré-estabelecidos para a pontuagao, bem como da instituicdo da autoavaliagao
do professor e da comissao de avaliagao.

Apo6s a conclusdo de todas as acdes a serem implementadas no processo avaliativo, se
fara uma capacitagao com os gestores para apresentacao do processo avaliativo e como se dara
sua conducdo. A eficacia do PAE podera ser verificada junto aos professores e gestores a cada
seis meses, por meio de questionarios de opinido a ser disponibilizados no blog da Coapem.
Também poderdo ser obtidos subsidios em conversas a serem realizadas no momento das
formagdes na Semed e previamente agendadas com o centro de formacdo. Essa verificacao
possibilitara o levantamento das agdes que precisam de ajustes no seu formato, para que se

tenha um modelo de processo avaliativo que supra as necessidades da Semed e dos professores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa apresentou uma investigacdo sobre o procedimento de avaliagdo dos
professores da Secretaria Municipal de Educa¢do de Sao Luis- MA, com fins de progressao
funcional, com o propdsito de identificar os aspectos que devem ser revistos nas etapas de sua
realizacdo e contribuir para as mudancgas necessarias para o aprimoramento do modelo adotado.

A motivagdo para a realizacdo deste estudo partiu da vivéncia do pesquisador, como
presidente da Coapem, que possibilitou a percep¢ao de que o procedimento avaliativo passava
por dificuldades que eram vivenciadas durante sua realizacdo e que se constituiam como
entraves para a sua conducao. Os entraves identificados poderiam estar refletindo em resultados
de desempenho ndo condizentes com a realidade profissional dos professores. Trata-se,
portanto, de um trabalho que procura reconhecer o desempenho do professor avaliado,
valorizando seus conhecimentos, atitudes e habilidades.

No capitulo 2, foi apresentado um breve panorama do marco legal do uso da avaliacao
na Administra¢ao Publica, contextualizando-a com a sua implementa¢do na Rede de Ensino de
Sdo Luis. E apresentada a estrutura organizacional da Semed, mostrando os niveis de ensino ¢
a clientela que atende, os profissionais que compdem a Rede e ainda os principais programas
educacionais e de gestao. Apresenta ainda a estrutura e atribuigdes da Coapem, enquanto setor
responsavel pela conducdo do procedimento avaliativo.

O capitulo apresentou a legislacio que implementou a avaliagao de desempenho na
Semed/Sao Luis, descrevendo o instrumento avaliativo e toda a dinamica do procedimento
adotado, cumprindo, dessa forma, o objetivo descritivo proposto. E por fim, o capitulo
evidenciou as dificuldades que sdo vivenciadas durante a realizagdo do procedimento
avaliativo: o processo de avaliagdo ndo continuo; a fragilidade do instrumento de avaliagdo; o
fato de haver um unico instrumento avaliativo para todos os profissionais envolvidos; a
avaliagdo unilateral realizada pelo chefe imediato e a falta de feedback dos resultados da
avaliacao.

Com base nos fundamentos teoricos estudados no capitulo 3, os problemas evidenciados
foram investigados na pesquisa de campo, por meio da aplicacdo de questionarios, entrevistas
e conversas com os professores e gestores. Durante a coleta de dados, algumas dificuldades
foram enfrentadas pelo pesquisador, principalmente em decorréncia das restrigdes impostas
pela pandemia da Covid-19 no periodo em que se realizou a pesquisa de campo.

O pesquisador teve dificuldades em obter um nimero maior de respondentes dos

questionarios, devido o isolamento social existente, além de poucas informagdes de contato dos
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professores na base de dados da Semed e ainda outros desatualizados. A situacio de isolamento
social dificultou também a realizacdo de entrevistas com os professores e gestores, porque
alguns tinham receio de prestar informagdes ao pesquisador, além de justificarem estar
impossibilitados devido ao estado psicoldgico que se encontravam devido a perda de colegas
de trabalho em decorréncia da pandemia.

Os resultados encontrados confirmaram que ha insatisfacdes por parte dos participantes
da pesquisa, quanto a condugdo do procedimento de avaliacdo adotado para a concessdo de
progressao dos professores. Constatou-se ainda a existéncia dos entraves apontados no capitulo
descritivo. Os participantes tiveram a oportunidade de refletir sobre o procedimento avaliativo
adotado pela Semed, expondo suas insatisfagdes quanto aos aspectos que a avaliagdo nao
contempla, a exemplo da falta de feedback, e a partir da participagdo neste estudo, puderam
contribuir com sugestdes que possam aprimorar sua condugao.

A medida em que os questionarios eram analisados e realizadas as leituras das
entrevistas, ficou constatado os principais aspectos que precisavam ser revistos no
procedimento avaliativo, como a realizacao da autoavaliacdo do professor, a constitui¢do de
comissao avaliativa e o oferecimento de feedback. Percebeu-se que, os aspectos levantados na
pesquisa, e ainda de acordo com o referencial teorico estudado, vao além de um procedimento
avaliativo, mas abrangem aspectos presentes as etapas que constituem a gestao de desempenho
dos profissionais envolvidos e que devem ser contemplados.

Nos resultados da pesquisa, verificou-se que o procedimento avaliativo ¢ considerado
importante para a concessao da progressao, mas ele deve atingir outros objetivos que favorecam
a carreira dos professores, como a qualificacdo profissional, por exemplo. A avaliagdo ¢ vista
como uma ferramenta capaz de possibilitar o desenvolvimento profissional e contribuir para
que o professor reduza problemas que sdo enfrentados durante o trabalho docente.

Outro aspecto percebido € que a avaliagao ndo retrata o fiel desempenho dos professores
devido a falta de contextualiza¢dao dos descritores do instrumento avaliativo, aspecto este que
pode justificar o indice elevado de notas maximas na avaliagdo, sendo demonstrada a
dificuldade de se avaliar o que nao ¢ desempenhado no local do de trabalho.

O objetivo analitico da pesquisa foi atingido quando se constatou a necessidade do
oferecimento de um feedback do resultado da avaliagdo aos professores, para que possam
conhecer e corrigir os problemas relacionados a aspectos do seu desempenho. Nesse contexto,
a avaliacdo possibilita o acompanhamento do desempenho profissional dando a oportunidade
de aprimoramento do servidor quanto a execugao de suas atribuicdes e atingindo um nivel maior

de eficiéncia. Outro aspecto importante revelado foi a necessidade de se manter o carater
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imparcial da avaliag@o e para isso ¢ importante que ela ndo seja realizada somente pelo gestor,
mas que haja uma comissdo para essa finalidade. Além disso, percebe-se a necessidade de o
servidor realizar sua autoavaliagdo para que se considere a maneira como o profissional vé o
seu desempenho.

As constatagdes da pesquisa, apoiadas no referencial tedrico estudado, fizeram perceber
a concep¢do da gestdo de desempenho que se fez presente durante as andlises realizadas e
conduzem a mudangas importantes na forma de se avaliar o professor. Essas mudangas
constituem-se em uma avaliacdo que considere a pratica docente, as condi¢des do trabalho que
realizam e que resultem na qualificacdo desses profissionais. Esses elementos se constituem
como principios da gestdo do desempenho que busca resultados eficientes, com o proposito de
se obter melhoras no ensino- aprendizagem.

A pesquisa contribuiu para a elaboracao de propostas de agdes exequiveis para superar
os problemas enfrentados ao longo das etapas avaliativas e que nortearam a construc¢ao do Plano
de Acao Educacional, apresentado no capitulo 4.

O PAE foi construido sob a perspectiva de se ter uma avaliagdo que colabore com a
melhoria do desempenho dos professores, possibilitando seu aperfeigoamento profissional. As
acoes de intervencdo propostas para atingir esse objetivo foram elaboradas com base nos
resultados da pesquisa e apoiadas em trés categorias de andlise: contributos da avaliacao de
desempenho, o procedimento e o instrumento avaliativo e o feedback da avaliagao.

Nas acdes de intervengao propds-se: um modelo de instrumento de avaliagao para cada
funcdo exercida no cargo de professor: docéncia e suporte pedagogico, modificando o ja
existente, quanto a seus indicadores e descritores e ainda quanto aos critérios de respostas que
passou a adotar conceitos; a adocdo da autoavaliagdo do professor; instituicdo de comissao
setorial de avaliagdo; a pratica permanente de oferecimento de feedback a cada etapa avaliativa;
oferecimento de capacitacdo aos gestores que servirdo de multiplicadores dentro do local de
trabalho e a agdo necessaria quanto as propostas de alteragdes do Decreto regulamentar a fim
de vislumbrar os aspectos que devem ser modificados no procedimento avaliativo para
concessao da progressao dos professores. As acdes do PAE, possibilitaram cumprir o objetivo
propositivo da pesquisa.

Para que as agdes propostas tenham efetividade ¢ necessaria uma mudanca de postura
tanto da Semed quanto dos professores avaliados. E importante que se discuta as etapas do
processo avaliativo adotado, para se conceber os propodsitos da avaliagdo dos docentes e as
contribuigdes que ela pode trazer para a carreira desses profissionais. Nesse aspecto €

fundamental que a Secretaria ndo conceba a avaliagdo tdo somente como meio de concessao de
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progressdo, mas uma ferramenta de otimizagdo dos resultados educacionais do orgdo e de
aperfeicoamento do trabalho docente.

As agdes propostas no Plano de A¢do Educacional (PAE), foram elaboradas tendo em
vista sua potencial exequibilidade pela Coapem, considerando as atribui¢des institucionais que
o setor possui dentro da Semed, o que possibilita a efetivacdo de sua pratica incorporada ao
processo avaliativo. Todas as agdes propostas procuraram contemplar as sugestdes dos
participantes da pesquisa, no entanto, outras também importantes para a conducdo do
procedimento avaliativo ficardo como apontamentos para a Semed adotar em um estudo futuro,
devido a complexidade de etapas que as envolve e sua implantacdo seria inexequivel a nivel de
atuacdo da Coapem.

Dentre esses estudos dar-se destaque a implantagdo de um sistema informatizado de
avaliacdo de desempenho a fim de ter um sistema de gestdo de desempenho na Rede Municipal
de Educacdo. E importante ainda uma revisdo no plano de carreira docente para que os
profissionais que se encontram na ultima referéncia funcional e permanecem trabalhando,
possam ser beneficiados com o processo avaliativo.

Por fim, este estudo procurou contribuir para a superacdo dos entraves identificados
durante a realizagdo da avaliacdo e consolidar-se como um processo que contribua para a
valorizacdo da carreira docente, oferecendo subsidios para a qualificacdo profissional dos
avaliados. A pesquisa contribui ainda para a realizacdo de um processo continuo de avaliagao
em que os avaliados possam atingir um bom desempenho na sua atuagdo profissional,
viabilizando, dessa forma, melhores resultados na educacao ofertada pela Secretaria Municipal

de Educacao de Sao Luis- MA.
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APENDICE A - Entrevista preliminar realizada com professores e gestores da Rede

Municipal de Educacio de Sao Luis

01. Qual a sua percepgdo quanto a retomada do processo de avaliagdo dos professores para fins
de progressao funcional?

02. Quando da retomada da avaliacdo, vocé possuia conhecimento da dindmica do processo?
Teve dificuldades?

03. A Semed ofereceu algum tipo de treinamento para a apropriacdo ou preparacdo para a
retomada do processo avaliativo com finalidade de progressao?

04. Voce acredita que a avaliagdo cumprird o objetivo a que propde?

05. Vocé considera importante o processo de avaliacdo para concessdo de progressdo na

carreira?
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APENDICE B - Questionario aplicado aos professores

Prezado (a) Professor (a),

Meu nome ¢ Cleber Barros, estou realizando uma pesquisa sobre o processo de avaliacdo de
desempenho dos professores para fins de progressdo funcional no Mestrado Profissional em
Gestdo e Avaliacao da Educacao Publica pela Universidade Federal de Juiz de Fora.

Este questionario tem por objetivo fornecer informagdes para a anélise do processo de avaliagdo
de desempenho dos professores para fins de progressao funcional e identificar os aspectos que
devem ser revistos

Sua participag@o sera muito relevante para o desenvolvimento dessa pesquisa, ao responder este
questionario de forma sincera, pois a sua percep¢ao sera de grande importancia. Ressalta-se que
vocé nao precisa se identificar.

Desde ja agradego a sua colaboragao e participacao

I — Percepcio do procedimento de avaliacdo profissional dos professores para a
progressio na carreira

1. vocé realizou a avaliacao de desempenho para fins de progressao funcional?

a. sim

b. ndo

2. Assinale o quanto vocé concorda com cada assertiva a seguir, referente aos possiveis

beneficios da ado¢do do procedimento de avaliacdo para concessao da progressao funcional:
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E necessaria para que o profissional reflita e aperfeicoe
sua pratica docente.

Reduz os problemas enfrentados pelo professor na
atuacdo docente.

Favorece a melhoria da relagdo entre professores e
gestao.

Favorece a qualificacdo dos professores.
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Representa um instrumento que serve somente para a
concessdo da progressao.

3. Ao final da avaliacdo o chefe imediato da um feedback do resultado?
a. sim, de forma adequada
b. sim, porém de forma insuficiente

b. ndo

4.Assinale o quanto vocé€ concorda com cada assertiva a seguir, referente ao procedimento de

avaliacdo para concessdo da progressao funcional:

O
s | &
= =
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A pontuacdo atingida representa a realidade do meu
desempenho.

Sou avaliado de acordo com o trabalho realizado.

O instrumento atual é adequado ao cargo e as fungdes
que exerco.

Os descritores do instrumento avaliativo levam em
consideracgdo o contexto em que o trabalho ¢ realizado.
As competéncias profissionais estdo contempladas de
forma adequada no instrumento de avaliagao.

A avaliagdo de desempenho ¢é realizada de forma
imparcial, sem interferéncias.

A avaliagdo do desempenho ¢ feita de forma sistematica.

5. Na sua opinido, que mudangas poderiam ser feitas no procedimento de avaliagdo para
concessao da progressao funcional dos professores? Assinale as quatro mais relevantes,
numerando-as de 1 a 4 em ordem de importancia

a) () implantagdo de um sistema informatizado de avaliagdo de desempenho;

b) () inclusdo da auto avalia¢do do professor;

¢) () avaliacdo realizada por uma comissao instituida;

d) () reformulagao dos critérios do instrumento de avaliagao

¢) ( ) adogdo de um instrumento de avaliacao diferenciado de acordo com as fungdes
exercidas pelo professor

f) ( ) fornecimento de feedback do resultado da avaliacao

g) outro:
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Conforme destacado na introdug@o deste questionario, ndo ¢ preciso identificar-se. Gostaria,

entretanto, de levantar algumas informacgdes sobre voc€, que serdo importantes na tabulacio

mais apurada dos resultados.

6.

® 0 0 o o o P 9 o P

on

qual o cargo que ocupa na Semed?

. professor na funcdo de docéncia

. professor na func¢do de suporte pedagdgico
. qual sua formacao académica?

. nivel médio

. nivel superior

. especializacao

. mestrado

. doutorado

. Atualmente, vocé exerce suas funcoes

na sede administrativa da Semed

. em uma Unidade de Educacao Basica
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APENDICE C - Roteiro da entrevista aplicada aos professores a fim de consolidar o que

foi revelado nos questionarios

01 — Qual sua formacao profissional?

02 — Qual o cargo ou fungdo que vocé exerce?

03 - Ha quanto tempo voce trabalha na institui¢ao?

04 — Vocé possui outra atividade profissional fora da Semed?

05 — Qual sua opinido a respeito do procedimento atual de avaliacdo dos professores para fins
de progressao na carreira?

06 — Quais critérios vocé considera importante de serem considerados na avaliagao de
desempenho dos professores?

07 — Na sua opinido, o tempo destinado a avaliacdo ¢ suficiente para o gestor avalid-lo com
seguranca?

08 — Na sua opinido, o oferecimento de um feedback da avaliagdo contribuiria para seu
desempenho docente?

09 — Na sua opinido, o que a Semed poderia fazer para tornar o procedimento mais eficaz?

10 — Na sua opinido, quais sao os aspectos que devem ser melhorados ou modificados na

avaliacao de desempenho dos professores?
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APENDICE D - Questionario aplicado aos gestores

Prezado (a) Gestor (a),

Meu nome ¢ Cleber Barros, estou realizando uma pesquisa sobre o processo de avaliacdo de
desempenho dos professores para fins de progressdo funcional no Mestrado Profissional em
Gestdo e Avaliacao da Educacdo Publica pela Universidade Federal de Juiz de Fora.

Este questionario tem por objetivo fornecer informagdes para a anélise do processo de avaliagdo
de desempenho dos professores para fins de progressao funcional e identificar os aspectos que
devem ser revistos

Sua participag@o sera muito relevante para o desenvolvimento dessa pesquisa, ao responder este
questionario de forma sincera, pois a sua percepg¢ao sera de grande importancia. Ressalta-se que
vocé ndo precisa se identificar.

Desde ja agradego a sua colaboragao e participacao

I — Percepcao da avaliacdo de desempenho dos professores para fins de progressio na

carreira

01.Assinale o quanto vocé concorda com cada assertiva a seguir, referente aos possiveis

beneficios da adogdo do processo de avaliagdo para concessao da progressao funcional:

[}
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E necessaria para que o profissional reflita e aperfeigoe
sua pratica docente

Reduz os problemas enfrentados pelo professor na
atuagdo docente

Favorece a melhoria da relagdo entre professores e gestdo
Favorece a qualificagdo dos professores

Representa um instrumento que serve somente para a
concessao da progressao

O procedimento atual de avaliacdo ¢ adequado para a
realidade escolar e profissional

os pontos fortes e fracos do desempenho sao discutidos
com os professores, baseado no resultado das avalia¢des
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2. Vocé tinha conhecimento da condugdo do processo de avaliagdo dos professores para a
concessao da progressao funcional?

a. sim, na sua totalidade

b. sim, mas ndo integralmente

. ndo

3.Vocé enfrenta alguma dificuldade na realizacdo da avaliagdo dos professores para a
progressao funcional?

a. sim

b. ndo

4. na sua opinido que fatores podem prejudicar a condugdo do procedimento avaliativo
(assinale até trés que julgar mais relevantes, numerando-os de 1 a 3 por ordem de
importancia.)

FATORES QUE PODEM PREJUDICAR A CONDUCAO DO Numere os 3 mais
PROCEDIMENTO AVALIATIVO importantes
Avaliagdo realizada sem a participagdo do professor.
Falta de continuidade do processo avaliativo.

O instrumento de avaliagcdo ndo permite avaliar todas as competéncias
profissionais.

O instrumento de avaliacdo apresenta op¢des de respostas restritas.

Falta de conhecimento do procedimento avaliativo por parte do avaliador
Falta de tempo para acompanhar o desempenho dos professores.

5. Na sua opinido, que mudangas poderiam ser feitas no procedimento de avaliacdao para
concessdo da progressdo funcional dos professores? Assinale as quatro mais relevantes,
numerando-as de 1 a 4 em ordem de importancia:

a) ( ) implantagdo de um sistema informatizado de avaliacdo de desempenho;

b) () inclusdo da auto avaliagdo do professor;

¢) () avaliacdo realizada por uma comissao instituida;

d) () reformulacdo dos critérios do instrumento de avaliagdo

e) ( ) adogdo de um instrumento de avaliagdo diferenciado e acordo com as fungdes exercidas
pelo professor

f) ( ) fornecimento de feedback do resultado da avaliagdo

g)outro:
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IT —Caracterizacio dos respondentes

Conforme destacado na introdugdo deste questionario, ndo ¢ preciso identificar-se. Gostaria,
entretanto, de levantar algumas informacgdes sobre vocé, que serdo importantes na tabulacao
mais apurada dos resultados.

6.qual sua formagdo académica?

a. nivel médio

b. nivel superior

c. especializacdo

d. mestrado

e. doutorado

7. vocé exerce suas fun¢oes de chefia:

. em setor da Semed

o

s

como gestor escolar
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APENDICE E — Roteiro da entrevista aplicada aos gestores a fim de consolidar o que foi

revelado nos questionarios

01 — Qual sua formacao profissional?

02 — Qual o cargo ou func¢do que vocé exerce na Semed?

03 — Seu vinculo profissional com a institui¢do ¢ efetivo ou cargo comissionado?

04 - Ha quanto tempo voce trabalha na institui¢ao?

05 — Vocé possui outra atividade profissional fora da Semed?

06 — Qual sua opinido a respeito do procedimento atual de avaliagdo dos professores para fins
de progressao na carreira?

07 — Quais critérios vocé considera importante constar no instrumento de avaliagdo dos
professores para fins de progressao na carreira?

08 — Na sua opinido, o tempo dedicado para realizar a avaliacao do professor ¢ suficiente para
conhecer seu desempenho?

09 — Vocé considera que ha clareza quanto a forma em que sao avaliados os conhecimentos e
habilidades do professor no instrumento de avaliagao?

10 — Vocé considera que o oferecimento ao professor do feedback do resultado da avaliagao
pode contribuir para a melhoria do desempenho docente?

11 — Na sua concepcao como a gestao pode contribuir para que a avaliacao de desempenho dos
professores se torne mais eficaz?

12 — Vocé enfrenta alguma dificuldade em avaliar o professor? Quais?

13 — Na sua opinido, quais sdo os aspectos que devem ser melhorados ou modificados no

procedimento de avaliacao dos professores?
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APENDICE F - Proposta de instrumento de avaliaciio de desempenho para o cargo de

professor de docéncia

CONCEITOS DA AVALIACAO
CONCEITO | RUIM REGULAR BOM EXCELENTE
PONTUACAO | 0-25 26-50 51-75 76-100

BLOCO I - COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

ASSIDUIDADE: Indicador: Comparecimento regular e permanéncia no PONTUACAO
local de trabalho.

Falta e se ausenta-se constantemente do local de trabalho sem apresentar
justificativa

Algumas vezes falta e se ausenta do local de trabalho sem apresentar
justificativa

Quase nunca falta e é encontrado regularmente no local de trabalho

Nao falta e estd sempre presente no local de trabalho

Falta e se ausenta-se constantemente do local de trabalho sem apresentar
justificativa

Média

Conceito

PONTUALIDADE: Observancia do horario de trabalho ¢ cumprimento PONTUACAO
da carga horaria definida para o cargo ocupado

Descumpre constantemente o horario de trabalho e a carga horaria
definida para o cargo. Quase sempre registra atrasos ¢ saidas antecipadas
Tem dificuldades para cumprir o horario de trabalho, apresentando atrasos
¢ saidas antecipadas com certa frequéncia

Quase sempre cumpre o horario de trabalho. Registra alguns atrasos ou
saidas antecipadas

Cumpre rigorosamente o horario de trabalho. Nao registra atrasos nem
saidas antecipadas

Média
Conceito
INICIATIVA: Comportamento criativo e resoluto no ambito da atuagao, PONTUACAO

buscando garantir a eficiéncia e eficacia na execu¢do dos trabalhos

Tem dificuldade de resolver as situagoes simples da sua rotina de trabalho
dependendo constantemente de orientagdes para soluciona-las. Nao
apresenta alternativas para solucionar problemas ou situagdes
inesperadas.

Busca solucionar apenas situacdes simples da sua rotina de trabalho
dependendo de orientagdes de como enfrentar as situagdes mais
complexas. Raramente apresenta alternativas para solucionar problemas
ou situacdes inesperadas.

Identifica e resolve com facilidade situagdes simples ou complexas da sua
rotina de trabalho. Frequentemente apresenta alternativas para solucionar
problemas ou situacdes inesperadas.

E seguro e dindmico na forma como enfrenta e soluciona situagdes
simples e complexas da sua rotina de trabalho. Sempre apresenta
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alternativas e solucdes para resolver os amis diversos problemas e
situacdes inesperadas

Média

Conceito

CAPACIDADE DE TRABALHO EM EQUIPE: Capacidade de
desenvolver as atividades e tarefas em equipe, valorizando o trabalho em
conjunto na busca de resultados comuns.

PONTUACAO

Nao tem capacidade de relacionamento e interagdo com a equipe criando
um clima desagradavel de trabalho. Nao aceita sugestdes para diminuir
suas dificuldades, ndo agindo de forma a promover a melhoria do
desempenho da equipe na busca de resultados comuns.

Tem pouca capacidade de relacionamento e interagdo com a equipe, nao
se preocupando em manter um bom clima de trabalho. As Vezes aceita
sugestdes para diminuir suas dificuldades, quase nunca agindo de forma a
promover a melhoria do desempenho da equipe na busca de resultados
comuns.

Tem boa capacidade de relacionamento e interagdo com a equipe,
promovendo um bom clima de trabalho. Aceita sugestdes para diminuir
suas dificuldades e busca agir de forma promover a melhoria do
desempenho da equipe na busca de resultados comuns.

Tem excelente capacidade de relacionamento e interacdo com a equipe,
sempre mantendo um bom clima de trabalho, agindo de forma promover
a melhoria do desempenho da equipe na busca de resultados comuns.

Média

Conceito

BLOCO II - DESEMPENHO NO CARGO

PRODUTIVIDADE: Trabalho realizado com exatiddo e qualidade de
acordo com as condigdes de trabalho e disponibilidade de materiais, bem
como a observancia dos prazos estabelecidos.

PONTUACAO

Organiza as tarefas observando as prioridades e preza pela qualidade na
execucdo de suas atividades

E capaz de desenvolver projetos e/ou atividades de interesse do setor ou
da instituicdo

Participa de estudos e pesquisas em sua area de atuagao

Participa de palestras, seminarios, congressos, capacitagdes, curso ¢
outros eventos na area educacional.

Média

Conceito

ATRIBUICOES DO CARGO: Exerce a docéncia com zelo, ¢ eficiéncia,
esmerando-se na sua execugdo

PONTUACAO

Planeja e ministra aulas nos dia letivos, cumprindo a carga horaria de
trabalho estabelecida.

Planeja e realiza atividades avaliativas com feedback aos alunos e a
coordenacdo pedagdgica da escola, obedecendo aos prazos estabelecidos

Planeja e executa estratégias de apoio pedagdgico para atender aos s
alunos com especificidades de aprendizagem.
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Mantém atualizados os registros de aulas, frequéncias e de rendimentos
da aprendizagem dos alunos nos instrumentos definidos pelo sistema de
ensino publico da Prefeitura de Sdo Luis

Média

Conceito
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APENDICE G - Proposta de instrumento de avaliacio de desempenho para o cargo de

professor de suporte pedagdgico

CONCEITOS DE AVALIACAO

CONCEITO RUIM REGULAR BOM EXCELENTE

PONTUACAO | 0-25 26-50 51-75 76-100
BLOCO I - COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

ASSIDUIDADE: Indicador: Comparecimento regular e permanéncia no PONTUACAO

local de trabalho.

Falta e se ausenta-se constantemente do local de trabalho sem apresentar

justificativa

Algumas vezes falta e se ausenta do local de trabalho sem apresentar

justificativa

Quase nunca falta e é encontrado regularmente no local de trabalho

Nao falta e estd sempre presente no local de trabalho

Média

Conceito

PONTUALIDADE: Observancia do horario de trabalho ¢ cumprimento PONTUACAO

da carga horaria definida para o cargo ocupado

Descumpre constantemente o horario de trabalho e a carga horaria

definida para o cargo. Quase sempre registra atrasos ¢ saidas antecipadas

Tem dificuldades para cumprir o horario de trabalho, apresentando atrasos

¢ saidas antecipadas com certa frequéncia

Quase sempre cumpre o horario de trabalho. Registra alguns atrasos ou

saidas antecipadas

Cumpre rigorosamente o horario de trabalho. Nao registra atrasos nem

saidas antecipadas

Média

Conceito

INICIATIVA: Comportamento criativo e resoluto no ambito da atuagao, PONTUACAO

buscando garantir a eficiéncia e eficacia na execu¢do dos trabalhos

Tem dificuldade de resolver as situagoes simples da sua rotina de trabalho
dependendo constantemente de orientagdes para soluciona-las. Nao
apresenta alternativas para solucionar problemas ou situagodes
inesperadas.

Busca solucionar apenas situacdes simples da sua rotina de trabalho
dependendo de orientagdes de como enfrentar as situagdes mais
complexas. Raramente apresenta alternativas para solucionar problemas
ou situacdes inesperadas.

Identifica e resolve com facilidade situagdes simples ou complexas da sua
rotina de trabalho. Frequentemente apresenta alternativas para solucionar
problemas ou situacdes inesperadas.

E seguro e dindmico na forma como enfrenta e soluciona situagdes
simples e complexas da sua rotina de trabalho. Sempre apresenta
alternativas e solucdes para resolver os amis diversos problemas e
situacdes inesperadas
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Média

Conceito

CAPACIDADE DE TRABALHO EM EQUIPE: Capacidade de
desenvolver as atividades e tarefas em equipe, valorizando o trabalho em
conjunto na busca de resultados comuns.

PONTUACAO

Nao tem capacidade de relacionamento e interagdo com a equipe criando
um clima desagradavel de trabalho. Nao aceita sugestdes para diminuir
suas dificuldades, ndo agindo de forma a promover a melhoria do
desempenho da equipe na busca de resultados comuns.

Tem pouca capacidade de relacionamento e interagdo com a equipe, nao
se preocupando em manter um bom clima de trabalho. As Vezes aceita
sugestoes para diminuir suas dificuldades, quase nunca agindo de forma a
promover a melhoria do desempenho da equipe na busca de resultados
comuns.

Tem boa capacidade de relacionamento e interagdo com a equipe,
promovendo um bom clima de trabalho. Aceita sugestdes para diminuir
suas dificuldades e busca agir de forma promover a melhoria do
desempenho da equipe na busca de resultados comuns.

Tem excelente capacidade de relacionamento e interagdo com a equipe,
sempre mantendo um bom clima de trabalho, agindo de forma promover
a melhoria do desempenho da equipe na busca de resultados comuns.

Média

Conceito

BLOCO II - DESEMPENHO NO CARGO

PRODUTIVIDADE: Trabalho realizado com exatiddo e qualidade de
acordo com as condigdes de trabalho e disponibilidade de materiais, bem
como a observancia dos prazos estabelecidos.

PONTUACAO

Organiza as tarefas observando as prioridades e preza pela qualidade na
execucdo de suas atividades

E capaz de desenvolver projetos e/ou atividades de interesse do setor ou
da instituicdo

Participa de estudos e pesquisas em sua area de atuagdo

Participa de palestras, seminarios, congressos, capacitagdes, curso €
outros eventos na area educacional.

Média

Conceito

ATRIBUICOES DO CARGO: Exerce a docéncia com zelo, e eficiéncia,
esmerando-se na sua execugao

PONTUACAO

Contribui para a aplicagdo da politica pedagogica do municipio e o
cumprimento da legisla¢do de ensino

Assegura o cumprimento de dias letivos e carga horaria anual
estabelecidos.

Acompanha e orienta o corpo docente e discente assessorando o trabalho
na busca de solugdes dos problemas de aprendizagens dos alunos

Planeja, executa e avalia atividades de capacitacdo e aperfeigoamento de
pessoal da area de educagdo

Média

Conceito
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ANEXO A - Instrumento da avaliacdo de desempenho profissional

MATRICULA NOME

SETOR DE EXERCICIO CARGO FUNCAO EXERCIDA

ESTA AVALIACAO TEM QUE SER FEITA OBSERVANDO O AVALIADO COMO PROFISSIONAL, E
SEU PREENCHIMENTO DEVE SER MARCADO COM UM “X” E SEM RASURAS.

INDICADORES S > SIM, ATENDE PLENAMENTE | A > AS VEZES | N > NAO ATENDE

Considere a freqiiéncia no local de trabalho e a
ASSIDUIDADE | pontualidade quanto aos horarios estabelecidos para o cumprimento

de suas fungoes.

1. E pontual, chegando e saindo sempre no horério previsto.

2. Tem presenga assidua no local de trabalho.

3. Tem freqiiéncia as reunides e/ou eventos previamente marcados.

4. Justifica seus atrasos e de forma comprobatéria suas auséncias.

Considere a capacidade de cumprir normas e regulamentos,
DISCIPLINA |bem como respeitar os niveis hierarquicos, aceitando criticas

construtivas.

1. Mantém comportamento e aparéncia pessoal condizente com o ambiente de trabalho.

2. Demonstra zelo e seguranga no exercicio do cargo, fazendo o uso adequado de
materiais/equipamentos.

3. Sabe fazer e receber criticas, aceitar mudangas/inovagdes, apresentando habilidade de
relacionamento com os colegas e superiores.

4. Tem ética profissional, evitando comentarios comprometedores ou prejudiciais ao ambiente de
trabalho e a imagem dos demais profissionais.

Considere a capacidade de agir adequadamente,

INICIATIVA | independentemente de supervisdo; disponibilidade em conhecer o

trabalho do setor, aperfeicod-lo e resolver situagdes inesperadas.
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1. Procura conhecer as responsabilidades e atribui¢oes do setor.

2. E criativo(a) e capaz de apresentar sugestdes construtivas, visando melhoria na qualidade dos
trabalhos desempenhados.

3. Tem iniciativa no sentido de solucionar os problemas cotidianos.

4. Encaminha corretamente os assuntos que fogem ao seu poder de decisio.

Considere a quantidade e a qualidade dos trabalhos realizados,

PRODUTIVIDADE levando em consideracdo o tempo gasto para executa-los, a

complexidade dos mesmos e as condigdes em que sao desenvolvidos.

1. Cumpre satisfatoriamente as atividades planejadas no tempo previsto de execugao.

2. E capaz de desenvolver trabalhos em equipe, tendo atitude cooperativa.

3. Tem a capacidade de se expressar de maneira clara e precisa, facilitando a mediacao do
conhecimento.

4. Apresenta produtividade satisfatoria, mesmo em situa¢des excepcionais.

Considere o desempenho profissional com énfase na
RESPONSABILIDADE capacidade de manter-se com conduta ética no desempenho de suas

obrigagoes e zelo pelo patrimonio publico.

1. Cumpre as legislagdes vigentes, as normas especificas do setor e assume as obrigacdes de
trabalho.

2. Mostra-se compromissado com o seu trabalho, assumindo as responsabilidades que lhe sdo
atribuidas, demonstrando cautela e prudéncia ao lidar com o publico, enfrentando situacdes
delicadas com sensibilidade.

3. Age com discricdo no exercicio do cargo, estabelecendo relagdes interpessoais positivas,
demonstrando firmeza e coeréncia nas atitudes.

4. Zela pelo patrimdnio da instituig¢do, evitando desperdicio e gastos desnecessarios.

FORMACAO Considere a participagdo em programas de capacitacio
PROFISSIONAL afins com o exercicio do cargo oferecidos pela SEMED.

1. Participa de formagdes oferecidas pela SEMED, contribuindo e apresentando sugestdes de

melhoria no desempenho do exercicio do cargo.

2. Troca experiéncia com os demais profissionais apresentando sugestoes voltadas para o

aprendizado coletivo.

3. Procura a coordenacdo pedagogica da escola para discutir duvidas e apresentar sugestdes de

trabalhos e projetos que possam melhorar a qualidade de aprendizagem dos alunos.

4. Procura conhecer e participar dos trabalhos desenvolvidos pela escola e interessa-se em se

manter informado das a¢des em desenvolvimento pela SEMED.

INFORMACOES ADICIONAIS
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Sao Luis, / . [eee

Assinatura do Chefe Imediato

Sao Luis, [eeereessssnnsesanssnnne [ee

Assinatura do Profissional Avaliado
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ANEXO B - Portaria n° 189 de 06 de julho de 2018

PORTARIA N° 189 DE 20 de julho de 2018.

Compde a Comissdo de Aplicacdo do Estatuto do

Magistério —- COAPEM e d4 outras providencias.

O SECRETARIO MUNICIPAL DE EDUCACAO, no uso de suas

atribuicdes legais e, em conformidade com o disposto no Art. 75 da Lei Municipal n® 4.931 de

07 de abril de 2008, que dispde sobre o Plano de Cargos, Carreira e Vencimento do Sistema de

Ensino Publico da Prefeitura de Sao Luis.

RESOLVE:

Art. 1°. Fica a Comissao de Aplicac¢ao do Estatuto do Magistério — COAPEM, constituida com

a finalidade de assessorar o Secretario Municipal de Educagdo em todas as fases de implantacao

dos dispostos das Leis e Atos pertinentes a Carreira dos profissionais do Magistério do Sistema

de Ensino Publico da Prefeitura de Sao Luis.

Art. 2°. Além de outras a COAPEM tem as seguintes atribuigoes:

a)
b)

¢)

d)

Assessorar o Secretario Municipal de Educacao;

Colaborar com todos os setores da Secretaria Municipal de Educagdao, quando se
tratar de matéria pertinente ao magistério;

Viabilizar e acompanhar a implanta¢ao dos direitos estatutarios previstos na Lei
Municipal n® 4.931/2008.

Solucionar duvidas e propor medidas relativas a aplicagdo dos dispositivos das
Legislacdes pertinentes ao Magistério do ensino publico da Prefeitura de Sao Luis;
Examinar e emitir parecer sobre consulta de cunho vinculado a Carreira dos
profissionais do Magistério;

Viabilizar os processos de Avaliagdo de Desempenho profissional e demais

atividades;

Art. 3°. A Comissdao de Aplicagdo do Estatuto do Magistério — COAPEM fica composta dos

profissionais do magistério a seguir:
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01 — Cleber Barros, matricula n® 148067-1 — Presidente;

02 — Elinete Machado dos Santos Anchieta, matricula n® 163690-1 — vice — presidente;
03 - Jucineide Silva Scrima, matricula n° 47604-1

04 - Maria Lucia Castro de Andrade, matricula n° 133210-1 — membro

§ 1°. A Direcdo da COAPEM fica definida como: o primeiro membro sendo presidente e o
segundo membro como vice-presidente.

§ 2°. Por necessidade do sistema, o Secretario Municipal de Educacdo podera alterar a qualquer
tempo o numero de membros da COAPEM, sendo que o mandato dos novos se encerrara na
mesma data dos demais.

§ 3°. O mandato dos membros da COAPEM sera de 04 (quatro) anos, prorrogavel a critério do
Secretario Municipal de Educacao por mais 04 (quatro).

§ 4°. Além dos membros que compoem a COAPEM, a mesma se fara valer do suporte de
profissionais administrativos.
Art. 5° A gestdo da COAPEM sera exercida por 01 (um) Presidente e 01 (um) vice-presidente
indicados pelo Secretario Municipal de Educacao.

§ 1°. O Presidente da COAPEM teré além de outras afins, as seguintes competéncias:

a) Responder pelas agdes de competéncia da COAPEM,;

b) Assessorar e representar quando designado o Secretario Municipal de Educacgao;

c) Administrar em sua plenitude o funcionamento da COAPEM

d) Convocar para reunides sempre que necessario os membros da COAPEM;

e) Acompanhar a implantagdo dos dispositivos constantes nas Leis pertinentes ao
Magistério do Sistema de Ensino Publico da Prefeitura de Sdo Luis;

f) Compor subcomissdes, quando necessario, para desenvolver agdes de interesse da
COAPEM;

g) Zelar pela integridade das agdes e bens patrimoniais a disposicdo da COAPEM,;

h) Orientar, acompanhar e fiscalizar o exercicio das atividades dos membros da COAPEM,;

1) Conduzir a¢des que visem a melhoria na qualidade funcional e profissional dos
membros da COAPEM,;

j) Notificar os membros da COAPEM sobre suas responsabilidades e possiveis
penalidades, no caso de condutas que venham de encontro aos interesses e finalidades
da Administra¢ao Publica;

k) Iniciativa de solucionar os casos omissos que envolvam o desempenho das acdes da

COAPEM.
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§ 2° O vice-presidente da COAPEM tera além de outras afins com os interesses da
Administragdo, as seguintes competéncias:

a) Assessorar o Presidente da COAPEM no desempenho de suas competéncias;

b) Responder pelo Presidente durante sua auséncia;

c) Auxiliar o Presidente na gestdo da comissdo;
§ 3° Aos demais membros da COAPEM, competem além de outras para atender as
necessidades da Administragdo as seguintes atribuicdes:

a) Exercer suas funcdes de forma ética e profissional;

b) Executar com responsabilidade as atividades da COAPEM

c) Contribuir para que as acdes da COAPEM sejam executadas de acordo com as

exigéncias do Sistema.
d) Exercer com responsabilidade as atribuicdes designadas pelo Presidente e/ou Vice
Presidente da COAPEM.

Art. 5°. A composicdo da COAPEM podera ser alterada a qualquer tempo a critério do
Secretario Municipal de Educagdo, assim como suas atribuigoes.
PARAGRAFO UNICO - A substituigdo dos membros da COAPEM néo poderd exceder 3/5
(trés quintos) do seu total.
Art. 6°. Os casos omissos pertinentes a aplicagdo dos dispositivos constantes nas Legislagdes
que dispdem sobre a Carreira dos Profissionais do Magistério do Sistema de ensino Publico da
Prefeitura de Sao Luis serdo resolvidos pelo Secretdrio Municipal de Educagdo com parecer da
COAPEM.
Art. 7°. E exclusivamente de competéncia do Presidente e/ ou vice- presidente, com autorizagio
do Secretario municipal de Educacao, a liberagdo e divulgagdo de documentos resultantes dos
trabalhos da COAPEM.
Art. 8°. As substituicdes e vacancia na COAPEM ocorrerdo das seguintes formas:

I — Substituigdes:

a) A critério do Secretario Municipal de Educagao;

b) A pedido do membro;

c) Ao final do mandato;

d) Licenca com prazo superior a 90 (noventa) dias consecutivos, exceto para tratamento

de saude, gestante ou prémio.

II — Vacancia:

a) Aposentadoria;
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b) Falecimento;
c) Demissao;
d) Exoneracio;

e) Transferéncia.

Art. 9°. A comissdo podera se reunir sempre que necessario para atender aos interesses da
Administragdo Publica.
Art. 10. Revoga-se a Portaria n° 123/2015 GAB-SEMED

Art. 11. Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagdo

Dé-se Ciéncia,

Publique-se e Cumpra-se

Raimundo Moacir Mendes Feitosa

Secretario Municipal de Educagao
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ANEXO C — Decreto municipal n° 36.043 de 05 de dezembro de 2008

DECRETO N° 36.043 5 de dezembro de 2008.

DISPOE SOBRE A REGULAMENTACAODAPROGRESSAO FUNCIONAL
DOS PROFISSIONAIS DO MAGISTERIO DO SISTEMA DE ENSINO
PUBLICO DA PREFEITURA DE SAO LUIS, NA FORMA DA LEI N° 4.931, DE 07
DE ABRIL DE 2008, E DA OUTRAS PROVIDENCIAS.

O PREFEITO DE SAO LUIS, no uso de suas atribuigdes legais e tendo em vista o disposto
no art. 73 da Lei n® 4.931, de 07 de abril de 2008,

RESOLVE:

Art. 1°. A Progressao Funcional corresponde ao desenvolvimento na carreira dos
Profissionais do Magistério do Sistema de Ensino Publico da Prefeitura de Sao Luis no sentido

Horizontal e Vertical.

Art. 2°. A Progressao Funcional no sentido Horizontal ¢ a passagem do Professor de uma
Referéncia para outra seguinte, dentro do mesmo Padrdo de Vencimento, a cada 03

(trés) anos, obedecendo aos critérios de Avaliagao de Desempenho.

Art. 3°. O tempo de efetivo exercicio no cargo exigido para Promogao Horizontal em funcdes

do magistério € o seguinte:

I - Referéncia "A"- 0 (zero) a 03 (trés) anos;

IT - Referéncia "B'"- 03 (trés) anos e 01 (um) dia a 06 (seis) anos;

IIT - Referéncia "C"- 06 (seis) anos ¢ 01 (um) dia a 09 (nove) anos;
IV - Referéncia "D"- 09 (nove) anos ¢ 01 (um) dia a 12 (doze) anos;
V - Referéncia "E"-12 (doze) anos e 01 (um) dia a 15(quinze) anos;

VI - Referéncia "F"-15 (quinze) anos e 01 (um) dia a 18 (dezoito) anos;
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VII - Referéncia "G"-18 (dezoito) anos e 01 (um) dia a 21 (vinte e um) anos;

VIII - Referéncia "H"-21 (vinte e um) anos e 01 (um) dia a 24 (vinte e quatro) anos;

IX - Referéncia "I'"- a partir de 24 (vinte e quatro) anos e 01 (um) dia.

Parédgrafo tinico - O tempo exigido para cada referéncia sera aferido através da Avaliagao

de Efetivo Exercicio, conforme anexo II deste Decreto.
Art. 4°. Os pontos exigidos para cada referéncia sdo os seguintes:
I - Referéncia "A" - O (zero) ponto — inicial;

II - Referéncia "B" - 10 (dez) pontos resultantes da avaliacdo de investimento na

qualificacao profissional;

IIT - Referéncia "C" - 20 (vinte) pontos resultantes da avaliagdo de investimento na

qualificacao profissional;

IV - Referéncia "D" - 30 (trinta) pontos resultantes da avaliagdo de investimento na

qualificacao profissional;

V - Referéncia "E" - 40 (quarenta) pontos resultantes da avaliagdo de investimento na

qualificagdo profissional;

VI - Referéncia "F" - 50 (cinqiienta) pontos resultantes da avaliacdo de investimento na

qualificagdo profissional;

VII - Referéncia "G" - 60 (sessenta) pontos resultantes da avaliacdo de investimento na

qualificagdo profissional;

VIII - Referéncia "H" - 70 (setenta) pontos resultantes da avaliacdo de investimento na
p ¢

qualificagdo profissional;

IX - Referéncia "1" - 80 (oitenta) pontos resultantes da avaliagdo de investimento na

qualificagdo profissional.
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Paragrafo unico - Os pontos exigidos para cada referéncia serdo aferidos através da avaliagdo

de Investimento na Qualificacao Profissional, conforme anexo Ill desteD ecreto.

Art. 5° A Avaliagio de Desempenho exigida na progressio funcional no sentido horizontal é

assim composta:
I - Avaliacdo de Desempenho Profissional;

II - Avaliagao de Efetivo Exercicio;

III - Avaliagao de Investimento na Qualificagdao Profissional.

I - Avaliacio de Desempenho Profissional - diagnosticar a participacdo, o desempenho do
profissional no exercicio do cargo e valorizar o processo de concessdo da Progressdao Funcional,

conforme anexo I deste Decreto.

IT - Avaliagao de Efetivo Exercicio - analisar e valorizar o tempo de efetivo exercicio no
cargo, nas func¢des de magistério, através do historico da vida efetiva do profissional,

conforme anexo II deste Decreto.

III - Avaliacio de Investimento na Qualificacdo Profissional -identificar, analisar,
qualificar e valorizar os investimentos na qualificagdo profissional, apreciando o nivel de
formacao, a habilitagdo, os cursos de formacao continuada, os cursos livres e a P6s Graduagao,

aferidos conforme anexo III deste Decreto.

Art. 7°. A Avaliacdo de Desempenho Profissional sera realizada pelo chefe imediato, tendo
carater profissional e composta dos seguintes indicadores: assiduidade, disciplina,

iniciativa, produtividade, responsabilidade e formagao profissional.

I - Os valores dos indicadores e descritores sdo os seguintes: Cada indicador

corresponde a um total de 10 (dez) pontos;

Cada descritor corresponde, no maximo, a 2,5 (dois e meio) pontos.

IT - As simbologias e valores dos descritores sdo os seguintes: S - sim, atende

plenamente - igual a 2,5 (dois e meio) pontos;
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A - as vezes atende - igual a 1,25 (um virgula vinte e cinco) pontos; N - ndo atende -

igual a O (zero).

Art. 8°. Sao considerados tempos de efetivo exercicio para efeito da Progressdo Funcional
as auséncias, desde que tenha sido feita a avaliacdo de desempenho, em decorréncia de:
a) Férias;

b) Faltas abonadas a critério do chefe do 6rgao ou da entidade de lotagdo do servidor, nos
limites de 03 (trés) por més, desde que ndo ultrapasse 12 (doze) por ano;

¢) Periodo de suspensdo, quando o servidor for inocentado em processo de revisao;

d) Licenca para Tratamento de Saude, até o limite de 24 (vinte e quatro) meses;

e) Licenga por Motivo de Acidente em Servigo ou Doencga Profissional;
f) Licenca em Razao de Gestagdo, Adogao ou Paternidade;

g) Licenca Prémio por Assiduidade;
h) Licenga remunerada para Capacitacdao Profissional;

1) Licenca remunerada por Motivo de Doenga em Pessoa da Familia até o limite de 90 (noventa)
dias acumulativo;

J) Licenga para o Servico Militar Obrigatorio;

1) Prisdo do servidor, quando absolvido por decisdo transitada em julgado ou quando dela
nao resultar processo;

m) Afastamento preventivo do servidor.

Art. 9°. A Avaliacdo de Desempenho Profissional serd realizada nos meses de setembro a
novembro de cada ano, sendo entregue & Comissdo de Aplica¢do do Estatuto do Magistério -

COAPEM, no mesmo periodo.

Art. 10. O profissional para ser considerado aprovado na Avaliagdo de Desempenho
Profissional, terd que obter no minimo 70% (setenta por cento) dos 60 (sessenta), ou seja, 42

(quarenta e dois) pontos.

Art. 1 1. A Avaliagdo de Desempenho Profissional somente serd valida com as assinaturas do

chefe imediato e do profissional avaliado.
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§ 1°. Caso o profissional se recuse a assinar a avaliagao o chefe imediato terd que assinar e usar
o espaco de observagdo na ficha de avaliacdo, para justificar a auséncia da assinatura do

avaliado.

§ 2°. A avaliagdo ¢ de carater profissional e as informagdes t€ém que ser consistentes com a

finalidade de serem comprovadas no caso de recursos, por parte do avaliado.

Art. 12. O formuldrio para processamento da Avaliagdo de Desempenho Profissional estara
disponivel na Comissdo de Aplicacdo do Estatuto do Magistério -COAPEM, nos meses de

agosto a novembro de cada ano.

Art. 13. As Avaliagdes de Efetivo Exercicio e de Investimento na Qualificagdo
profissional serdo realizadas pela COAPEM, sendo que a primeira com base nas
informacgdes fornecidas pelo Setor de Recursos Humanos da Secretaria Municipal de

Educagao e a segunda na comprovacao de investimentos na qualificagdo profissional.

Art. 14. O Profissional reprovado sera notificado pela Comissdao de Aplicacao do Estatuto

do Magistério - COAPEM, no més de janeiro de cada ano.

Parédgrafo tnico - Caso ndo concorde com o resultado cabera recurso no prazo maximo de 10

(dez) dias uteis a contar da sua ciéncia.

Art.15. O profissional que desejar recorrer do resultado da avaliagdo devera solicitar através
de processo administrativo, devidamente fundamentado e comprovado, dirigido a

COAPEM, no Setor de Protocolo da Secretaria Municipal de Educacao.

Art. 16. A COAPEM teréd o prazo de maximo de 15 (quinze) dias uteis a contar da data do

recebimento do processo, para analisar e decidir sobre o recurso.

Art. 17. A regulamentacdo da Progressdao Funcional no sentido Vertical estd disposta no art.

70 da Lei n°® 4.931/08.

Art. 18. A Comissdo de Aplicagdo do Estatuto do Magistério —COAPEM, com a
homologacdo do titular da Secretaria Municipal de Educagdo, cabe a decisdo sobre os casos

0omissos.
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Art. 19. Os efeitos financeiros decorrentes da progressdo horizontal deferidas em exercicio

financeiro serdo aplicados no exercicio seguinte.

Paragrafo tinico - Caso ndo haja recurso financeiro suficiente para a concessao da progressao
a todos os servidores contemplados a Secretaria Municipal de Educacdo estabelecera um
cronograma de pagamento dando preferéncia ao servidor que tiver obtido o melhor resultado

na avalia¢do de desempenho funcional, sem qualquer efeito financeiro retroativo

Art. 20. Fica estabelecido o percentual de até 20% (vinte por cento), por cargo, a ser

contemplado com a progressdo vertical, observados os limites or¢amentarios.

Art. 21. Fica estabelecido o percentual de até¢ 40% (quarenta por cento), por cargo, a ser

contemplado com a progressdo horizontal, observados os limites or¢gamentérios.

Art. 22. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagao.

Art. 23. Revogam-se as disposi¢des em contrario.

PALACIO DE LA RAVARDIERE, EM SAO LUIS, 05 DE DEZEMBRO DE

2008, 187°.DA INDEPENDENCIA E 120° DA REPUBLICA.

Tadeu Palacio

Prefeito
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ANEXO D — Portaria n° 390 de 27 de dezembro de 2017

PORTARIA N° 390 de 27 de novembro de 2017

Restabelece a Avaliagdo de Desempenho Profissional para fins de
progressao funcional no sentido horizontal.

O SECRETARIO MUNICIPAL DE EDUCACAO, no uso de suas atribuigdes legais e,
amparado pela Lei Municipal n® 4.931 de 07 de abril de 2008 e,

CONSIDERANDO a necessidade de promover a progressdao funcional, por meio de
formacao e aprovacao em avaliacdo de desempenho profissional e,

CONSIDERANDO o Decreto Municipal n° 36.043 de 05 de dezembro de 2008

CONSIDERANDO, o compromisso da Secretaria Municipal de Educacdo com a
valorizacao dos Profissionais do Magistério.
RESOLVE:
Art. 1° - Restabelecer a Avaliacao de Desempenho profissional, para fins de progressao
funcional, dos professores da Rede Municipal de Educacao de Sao Luis nos termos do Decreto
Municipal n® 36.043 de 05/12/08.

Art.2° - Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicacgao.

GABINETE DO SECRETARIO MUNICIPAL DE EDUCACAO, EM SAO LUIS, 26
DE DEZEMBRO DE 2017.

Dé-se Ciéncia
Publique-se e Cumpra

Raimundo Mendes Moacir Feitosa
Secretario Municipal de Educacio
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ANEXO E- Descriciao das atividades de professor na funcio de docente ( anexo I da lei

n° 4.931 de 07.04.2008)

1. Planeja e ministra aulas nos dias letivos e horas-aula estabelecidos, além de participar
integralmente dos periodos dedicados ao planejamento, a avaliagdo e ao desenvolvimento
profissional;

2. Avalia o rendimento dos alunos de acordo com o regimento escolar;

3. Informa aos pais e responsaveis sobre a frequéncia e rendimento dos alunos, bem como sobre
a execucdo de sua proposta pedagogica;

4. Participa de atividades civicas, sociais, culturais e esportivas;

5. Participa de reunides pedagogicas e técnico e técnico-administrativas;

6. Participa do planejamento geral da escola;

7. Contribui para o melhoramento da qualidade do ensino;

8. Participa da escolha do livro didatico;

9. Participa de palestras, semindrios, congressos, encontros pedagogicos, capacitagdes, cursos
e outros eventos da area educacional e correlatos;

10. Acompanha e orienta estagidrios;

11. Zela pela integridade fisica e moral do aluno;

12. Participa da elaboragao e avaliagdao de propostas curriculares;

13. Elabora projetos pedagogicos;

14. Participa de reunides interdisciplinares;

15. Confecciona material didatico;

16. Realiza atividades extraclasse em bibliotecas, museus, laboratorios e outros;

17. Avalia e participa do encaminhamento dos alunos portadores de necessidades especiais,
para os setores especificos de atendimento;

18. Seleciona, apresenta e revisa conteudos;

19. Participa do processo de inclusdo do aluno portador de necessidades especiais no ensino
regular;

20. Propiciam aos educandos, portadores de necessidades especiais, a sua preparagao
profissional, orientacdo e encaminhamento para o mercado de trabalho;

21. Incentiva os alunos e a participarem de concursos, feiras de cultura, grémios estudantis e
similares;

22. Realiza atividades de articulagdo da escola com a familia do aluno e a comunidade;

23. Orienta e incentiva o aluno para a pesquisa;

24. Participa do conselho de classe;

25. Prepara o aluno para o exercicio da cidadania;

26. Incentiva o gosto pela leitura;

27. Desenvolve a autoestima do aluno;

28. Participa da elaboragdo e aplicacdo do regimento da escola;

29. Participa da elaboragdo, execucdo e avaliagdo do projeto pedagogico da escola;

30. Orienta o aluno quanto a conservagao da escola e dos seus equipamentos;

31. Contribui para a aplicacdo da politica pedagoégica do Municipio e o cumprimento da
legislagao do ensino;

32. Propde a aquisicdo de equipamentos que venham favorecer as atividades de ensino
aprendizagem;

33. Planeja e realiza atividades de recuperacdo para os alunos de menor rendimento;

34. Analisa dados referentes a recuperagdo, aprovagdo, reprovagdo e evasio escolar;

35. Participa de estudos e pesquisas em sua area de atuagao;

36. Mantém atualizados os registros de aula, frequéncia e de aproveitamento escolar do aluno;
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37. Zela pelo cumprimento da legislacdo escolar e educacional;

38. Zela pela manuten¢do e conservagao do patrimdnio escolar;

39. Apresenta propostas que visem a melhoria da qualidade de ensino;
40. Participa da gestdo democratica da unidade escolar;

41. Executa outras atividades correlatas
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ANEXO F - Descricao das atividades do professor na funcio de suporte pedagogico
(anexo I da lei n° 4.931 de 07.04.2008)

1. Elabora e executa projetos pertinentes a sua area de atuacao;

2. Participa de estudos e pesquisas em sua area de atuagao;

3. Participa da promocao e coordenagdo de reunides com o corpo docente e discente da unidade
escolar;

4. Assegura o cumprimento dos dias letivos e horas-aula estabelecidas;

5. Estimula o uso de recursos tecnoldgicos e o aperfeigoamento dos recursos humanos;

6. Elabora relatorios de dados educacionais;

7. Emite parecer técnico;

8. Participa do processo de lotacdo numérica;

9. Zela pela integridade fisica e moral do aluno;

10. Participa e coordena as atividades de planejamento global da escola;

11. Participam da elaboragdo, execugdo, acompanhamento e avaliagdo de politicas de ensino;
12. Participa da elaboracdo, execug¢do e avaliacdo do projeto pedagdgico da escola;

13. Estabelece parcerias para desenvolvimento de projetos;

14. Articula-se com d6rgaos gestores de educacgdo e outros;

15. Participa da elaboracao do curriculo e calendario escolar;

16. Incentiva os alunos a participarem de concursos, feiras de cultura, grémios estudantis e
outros;

17. Participa da andlise do plano de organizagdo das atividades dos professores, como:
distribuicao de turmas, horas/aula, horas/atividade, disciplinas e turmas sob a responsabilidade
de cada professor;

18. Mantém intercAmbio com outras institui¢des de ensino;

19. Participa de reunides pedagdgicas e técnico-administrativas;

20. Acompanha e orienta o corpo docente e discente da unidade escolar;

21. Participa de palestras, semindrios, congressos, encontros pedagogicos, capacitacdes, cursos
e outros eventos da area

educacional e correlato;

22. Participa da elaboracgao e avaliagdo de propostas curriculares;

23. Coordena as atividades de integracao da escola com a familia e a comunidade;

24. Coordena conselho de classe;

25. Contribui na preparac¢ao do aluno para o exercicio da cidadania;

26. Zela pelo cumprimento da legislagdo escolar e educacional;

27. Zela pela manutencao e conservagdo do patrimonio escolar;

28. Contribui para aplicacdo da politica pedagdgica do Municipio e o cumprimento da
legislagdo de ensino;

29. Propde a aquisi¢do de equipamentos que assegurem o funcionamento satisfatorio da unidade
escolar;

30. Planeja, executa e avalia atividades de capacitagdo e aperfeicoamento de pessoal da area de
educacao;

31. Apresenta propostas que visem a melhoria da qualidade do ensino;

32. Contribui para constru¢do e operacionalizacdo de uma proposta pedagdgica que objetiva a
democratizagdo do ensino, através da participagdo efetiva da familia e demais segmentos da
sociedade;

33. Sistematiza os processos de coleta de dados relativos ao educando através de
assessoramento aos professores, favorecendo a construcao coletiva do conhecimento sobre a
realidade do aluno;
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34. Acompanha e orienta pedagogicamente a utilizagdo de recursos tecnologicos nas unidades
escolares;

35. Promove o intercambio entre professor, aluno, equipe técnica e administrativa, e conselho
escolar;

36. Trabalha o curriculo, enquanto processo interdisciplinar e viabilizador da relacdo
transmissao/produ¢do de conhecimentos, em consonancia com o0 contexto sociopolitico
econdmico;

37. Conhece os principios norteadores de todas as disciplinas que compdem os curriculos da
educagao basica;

38. Desenvolve pesquisa de campo, promovendo visitas, consultas e debates, estudos e outras
fontes de informagdo, a fim de colaborar na fase de discussao do curriculo pleno da escola;

39. Busca a modernizagdo dos métodos e técnicas utilizados pelo pessoal docente, sugerindo
sua participagdo em programas de capacitacdo e demais eventos;

40. Assessora o trabalho docente na busca de solugdes para os problemas de reprovacao e
evasao escolar;

41. Contribui para o aperfeicoamento do ensino e da aprendizagem desenvolvida peloprofessor;

42. Coordena as atividades de elabora¢ao do regimento escolar;

43. Participa da analise e escolha do livro didatico;

44. Acompanha e orienta estagiarios;

45. Participa de reunides interdisciplinares;

46. Avalia e participa do encaminhamento dos alunos portadores de necessidades especiais,
para os setores especificos de atendimento;

47. Promove a inclusdao do aluno portador de necessidades especiais no ensino regular;

48. Propicia aos educandos portadores de necessidades especiais a sua preparacao profissional,
orienta¢do e encaminhamento para o mercado de trabalho;

49. Coordena a elaboragao, execucao e avaliacdo de projetos pedagogicos e administrativos da
escola;

50. Trabalha a integra¢do social do aluno;

51. Traca o perfil do aluno, através de observacao, questiondrios, entrevistas e outros;

52. auxilia o aluno na escolha de profissdes, levando em consideracdo a demanda e a oferta no
mercado de trabalho;

53. Orienta os professores na identificagdo de comportamentos divergentes dos alunos,
levantando e selecionando, em conjunto, alternativas de solugdes a serem adotadas;

54. Divulga experiéncias e materiais relativos a educacao;

55. Promove e coordena reunides com o corpo docente, discente e equipes administrativas e
pedagbgicas da unidade escolar;

56. Programa, realiza e presta contas das despesas efetuadas com recursos diversos;

57. Coordena, acompanha e avalia as atividades administrativas e técnico-pedagbgicas da
escola;

58. Orienta escolas na regularizagdo e nas normas legais referentes ao curriculo e a vida escolar
do aluno;

59. Acompanha estabelecimentos escolares, avaliando o desempenho de seus componentes e
verificando o cumprimento de normas e diretrizes para garantir eficicia do processo educativo;
60. Elabora documentos referentes a vida escolar dos alunos de escolas extintas;

61. Participa da avaliagdo do grau de produtividade atingido pela escola e pelo Sistema
Municipal de Ensino, apresentando subsidios para tomada de decisdes a partir dos resultados
das avaliacoes;

62. Participa da gestdo democratica da unidade escolar;

63. Executa outras atividades correlatas.



