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RESUMO

A Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI), como processo de desenvolvimento
profissional dos servidores ocupantes de cargos publicos do Estado estd prevista na
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, de 1988, artigo 41, inciso 11, § 1°; no Plano de
Carreiras dos Profissionais de Educacéo Bésica do Estado de Minas Gerais, instituido pela Lei
n® 15.293, de 05/08/2004, artigo 4°, inciso 1V; e regulamentada pela Lei Complementar n°® 71,
de 30/07/2003; Decreto n° 44.559, de 29/06/2007 e Decreto n° 47.869, de 20/02/2020. A
presente proposta visa demonstrar a importancia desse processo, cujos indicadores podem ser
associados a acOes de capacitagdo ou de aprimoramento profissional desses servidores, sejam
elas relacionadas ao seu desempenho técnico ou as suas relacBes interpessoais no trabalho.
Alinhada com os principios da gestdo estratégica e com foco nos servidores efetivos da
Secretaria de Estado de Educagdo de Minas Gerais - SEEMG, tendo como espago amostral as
avaliacGes dos servidores dos quadros de magistério e administrativo das escolas estaduais,
circunscritas a Superintendéncia Regional de Ensino Coronel Fabriciano. Pretende-se a adogéo
da formacdo continuada, durante o periodo da ADI, como uma cultura institucional que, na
pratica, seja capaz de identificar, desenvolver, disseminar, direcionar, capacitar e atualizar
conhecimentos estratégicos relevantes na perspectiva do desenvolvimento profissional no
ambito das escolas estaduais. O objetivo geral deste trabalho é propor a SEE/MG a elaboragéo
de mecanismos de treinamento e formacdo continuada para os servidores efetivos das escolas
estaduais, a partir da analise dos dados da Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) de 2024
dos servidores na circunscricdo da Superintendéncia Regional de Ensino Coronel Fabriciano.
Complementando o objetivo geral, os objetivos especificos da pesquisa visam descrever e
analisar o processo de avaliacdo de desempenho individual (ADI) do ano de 2024,e com base
na analise detalhada dos dados coletados, identificar possiveis entraves no desenvolvimento das
habilidades e competéncias relevantes para o pleno desempenho das fungbes no ambito das
escolas estaduais, propor a SEE/MG a alteracdo nos dispositivos legais previstos na Lei n°
15.293, de 5 de agosto de 2004, no artigo 2° do Decreto n° 44.559, de 29 de junho de 2007 e no
artigo 2° do Decreto n° 48.872, de 02 de agosto de 2024.

Palavras-chaves: avaliacdo de desempenho; aprimoramento profissional; formacao continuada.



ABSTRACT

The Individual Performance Assessment (ADI), as a professional development process for
public servants in the State, is provided for in the Constitution of the Federative Republic of
Brazil of 1988, Article 41, Item 111, 8 1; in the Career Plan for Basic Education Professionals
of the State of Minas Gerais, established by Law No. 15,293 of August 5, 2004, Article 4, Item
IV; and regulated by Complementary Law No. 71 of July 30, 2003; Decree No. 44,559 of June
29, 2007; and Decree No. 47,869 of February 20, 2020. This proposal aims to demonstrate the
importance of this process, whose indicators can be associated with training or professional
development initiatives for these employees, whether related to their technical performance or
their interpersonal relationships at work. Aligned with the principles of strategic management
and focusing on the permanent employees of the Minas Gerais State Department of Education
(SEE/MG), the sample space comprises evaluations of employees in the teaching staff of state
schools within the Coronel Fabriciano Regional Education Superintendence. The aim is to
adopt continuing education during the ADI period as an institutional culture that, in practice, is
capable of identifying, developing, disseminating, directing, training, and updating relevant
strategic knowledge from the perspective of professional development within state schools. The
general objective of this work is to propose to the Minas Gerais State Department of Education
(SEE/MG) the development of training and continuing education mechanisms for permanent
employees of state schools, based on the analysis of data from the 2024 Individual Performance
Assessment (ADI) of employees within the jurisdiction of the Coronel Fabriciano Regional
Education Superintendence. Complementing the general objective, the specific objectives of
the research aim to: analyze and review the literature on training and capacity-building
mechanisms for public servants with a focus on state education; describe and analyze the
individual performance assessment (ADI) process for the year 2024; and, based on detailed
analysis of the collected data, identify potential obstacles to the development of skills and
competencies relevant to the full performance of duties within state schools.

Keywords: performance assessment; professional development; continuing education.



INDICADORES DE IMPACTO

A proposta desta pesquisa € demonstrar a importancia da integracdo entre a Avaliagdo de
Desempenho Individual (ADI) e a Formagdo Continuada dos servidores da Secretaria de Estado
de Educacéo de Minas Gerais (SEE/MG), evidenciando a necessidade de reestruturacdo das
politicas publicas de gestdo de pessoas. Para avaliar os efeitos dessa integragéo, foram definidos
indicadores de impacto que abrangem dimensdes institucionais, pedagdgicas, profissionais e
organizacionais, identificados a partir da pesquisa realizada com servidores efetivos da
circunscricdo da Superintendéncia Regional de Ensino Coronel Fabriciano. No &ambito
institucional, destaca-se a percepg¢ao dos servidores na utilizagdo dos instrumentos e resultados
da ADI no planejamento das agbes formativas, o que demonstra o desalinhamento entre
avaliacdo e desenvolvimento profissional. No campo da gestdo de pessoas, esperam-se
impactos relacionados ao uso da ADI como instrumento de afericdo de desempenho e como
referéncia para o planejamento de acdes formativas. Na dimenséo pedagogica e profissional, os
indicadores de impacto associam-se a pertinéncia e a aplicabilidade das formag6es ofertadas
pela SEE/MG, considerando a adequacdo dos contetdos as necessidades apontadas na ADI e
sua contribuicdo para a melhoria das préaticas pedagdgicas e administrativas nas escolas
estaduais e na SRE. Por sua vez, os impactos organizacionais e culturais manifestam-se na
valorizagdo da ADI ndo apenas como instrumento burocratico, mas como ferramenta estratégica
de desenvolvimento profissional e institucional. A adoc¢do de uma cultura voltada a formacéo
continua e ao aprimoramento profissional reforca o carater formativo do processo avaliativo.

Destarte, os indicadores propostos permitem mensurar a importancia da vinculacdo da
Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) a Formacdo Continuada, demonstrando o potencial
de transformacdo do ciclo avaliatorio em uma pratica reflexiva, formativa, colaborativa e
voltada para o desenvolvimento profissional, humano e a exceléncia na prestacdo dos servi¢cos
publicos a sociedade. A pesquisa alinha-se ao Objetivo de desenvolvimento Sustentavel 4
(Educacdo de Qualidade) da Organizacdo das Nagbes Unidas (ONU,2015), focando

especificamente na garantia de uma educacéo de alta qualidade.



IMPACT INDICATORS

The purpose of this research is to demonstrate the importance of integrating the Individual
Performance Assessment (Avaliagcdo de Desempenho Individual — ADI) with the Continuing
Professional Development of the staff of the State Department of Education of Minas Gerais
(SEE/MG), highlighting the need to restructure public policies for personnel management.

To assess the effects of this integration, impact indicators were defined to encompass
institutional, pedagogical, professional, and organizational dimensions. These indicators were
identified through research conducted with permanent employees under the jurisdiction of the
Coronel Fabriciano Regional Office of Education. At the institutional level, emphasis is placed
on employees’ perceptions regarding the use of ADI instruments and results in the planning of
professional development activities, which reveals a misalignment between performance
evaluation and professional growth. In the field of human resource management, the expected
impacts relate to the use of the ADI as both an instrument for performance assessment and a
reference for planning training and development actions. In the pedagogical and professional
dimensions, the impact indicators are associated with the relevance and applicability of the
professional development programs offered by SEE/MG, considering the alignment of their
content with the needs identified through the ADI and their contribution to improving
pedagogical and administrative practices in state schools and within the Regional Office of
Education (SRE). Inturn, the organizational and cultural impacts are reflected in the recognition
of the ADI not merely as a bureaucratic requirement but as a strategic tool for professional and
institutional development. The adoption of a culture focused on continuous learning and
professional improvement reinforces the formative nature of the evaluation process. Thus, the
proposed indicators allow for measuring the importance of linking Avaliacdo de Desempenho
Individual (ADI) to Continuing Education, demonstrating the potential to transform the
evaluation cycle into a reflective, formative, and collaborative practice focused on professional
and human development, as well as excellence in the provision of public services to society.
The research aligns with Sustainable Development Goal 4 (Quality Education) of the United

Nations (UN,2015), focusing specifically on ensuring high-quality education.
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1 INTRODUCAO

A Avaliagéo de Desempenho Individual (ADI) tem grande importancia na execucao das
politicas publicas, e como instrumento estratégico de gestdo mostra-se potencialmente capaz de
proporcionar o desenvolvimento de uma forga de trabalho eficiente e alinhada com os objetivos
da administracéo publica de oferecer melhoria na prestacdo dos servi¢os publicos (SRE Juiz de
Fora, 2025).

E importante estabelecer, portanto, um sistema de gest&o da avaliagio de desempenho
que ajudard a Administracdo Publica a alcancar suas metas e objetivos, tanto na qualidade da
prestacao de servi¢cos como no aprimoramento profissional dos servidores. Espera-se que, com
instrumentos eficazes de avaliacdo e formacdo adequada, os servidores entenderdo mais
seguramente quais sdo as metas e as prioridades no trabalho a ser realizado e o que pode
contribuir para o desenvolvimento de uma boa gestdo no setor publico.

Para os autores Camdes, Pantoja e Bergue (2010), a avaliacdo de desempenho no
trabalho se tornou um instrumento essencial para as organizacdes, especialmente em um
contexto de dinamicidade, necessidade de adaptacéo e imprevisibilidade que exige do gestor a
tomada de decisdes assertivas no tocante a contratacdo e demissédo de colaboradores. Além
disso, ela pode ser utilizada como indicador de qualidade do trabalho.

Segundo Santos e Rover (2019), no contexto atual, a nova gestdo publica busca pautar
seu desenvolvimento nas necessidades e expectativas do cidad@o, aumentando a eficiéncia,
eficdcia, agilidade, transparéncia e desempenho no servigco publico, levantando discussdes
sobre a qualidade da entrega de servigos em alguns setores. A gestdo participativa permite a
incluséo dos servidores nos processos gerenciais objetivando inovacdes nas praticas do servico
publico, propondo para os agentes implicados nestas praticas o desafio de superar limites e
detectar areas que estdo passiveis de desenvolvimento e aprimoramento das atividades laborais
no ambito do servico publico.

A avaliacdo de desempenho humano deve ser encarada como um poderoso
meio de resolver os problemas de desempenho e melhorar a qualidade do
trabalho e a qualidade de vida nas organizagbes e ndo como um metodo
burocrético e rotineiro de preenchimento de fichas e relatérios de avaliagao.
Ela foi estruturada para mensurar o desempenho e o potencial do funcionério,
tratando-se de uma avaliacdo sistematica, feita pelos supervisores ou outros
hierarquicamente superiores familiarizados com as rotinas e demandas do
trabalho, sendo um processo que busca mensurar objetivamente o
desempenho e fornecer aos colaboradores informagdes sobre a prdpria
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atuacdo, de forma que possam aperfeicoa-la sem diminuir sua independéncia
e motivacdo para a realizagdo do trabalho. (Lara; Silva, 2004, p. 54 apud
Lobato; Silva; Guimarées, 2015, p. 5).

A Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI), no ambito da Secretaria de Estado de
Educacdo de Minas Gerais (SEE/MG) é concebida como um instrumento da gestéo publica que
visa verificar periodicamente, a atuagdo dos servidores efetivos em seus cargos. Nesse contexto,
a ADI deve ser compreendida ndo apenas como um instrumento de verificagdo do desempenho,
mas como um mecanismo das politicas de Gestdo de Pessoal orientada pela meritrocacia, pelo
principio da eficiéncia e pela valorizacdo do capital humano no servigo publico, conforme as
diretrizes do Estatuto do Servidor e da politica estadual direcionada para a educacéo.

Contudo, observa-se que a operacionalizacdo da ADI esta dissociada de acOes
afirmativas de capacitacdo que deem suporte ao servidor durante o ciclo avaliatorio, o que
compromete significativamente sua eficacia enquanto ferramenta de desenvolvimento
institucional e de retroalimentacéo do sistema.

Ao longo do ciclo avaliatorio, € importante entender as motivagfes que antecedem o
comportamento de individuos ou grupos, pois isso pode ajudar a identificar possiveis
deficiéncias ou caréncias na oferta de bens e servigos publicos. Sabe-se que a avaliacdo de
desempenho pode criar novas ferramentas e formas para integrar acdes, conhecimentos e
sujeitos, potencializando a entrega de um servico publico resolutivo, de qualidade e humano.

A proposta desta pesquisa € a de que, na pratica, a Secretaria de Estado de Educacéao de
Minas Gerais (SEE/MG) podera, com o uso de tecnologia aplicada, desenvolver um sistema
direcionado para a capacitacao profissional que seja combinada com o Sistema de Avaliacdo
de Desempenho (SISAD), utilizado para a apuracdo da pontuacdo alcancada pelo servidor
durante o ciclo anual avaliatorio. O sistema, neste sentido, ird promover a vinculacdo do
resultado alcancado pelo servidor a atividade formativa, destinada a sanar alguma deficiéncia

ou a aprimorar uma outra possivel competéncia profissional em um determinado quesito.

1.1 Problema de pesquisa, objetivo geral e especificos

A principal motivacdo desta pesquisa € estabelecer uma relacdo entre a ADI e a
formacdo continuada dos servidores efetivos da SEE/MG, o que poderd comprovar, assim, a
hipotese central de que medidas cruciais, como capacitacdo e treinamento especificos séo

necessarios a melhoria do processo da Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI) ao qual
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todos os servidores publicos efetivos sdo submetidos, tornando-os mais preparados para exercer
suas fungdes com eficiéncia e eficacia.

Desta forma, a pergunta de pesquisa é a seguinte: qual é a percep¢do dos servidores
efetivos das escolas estaduais sob a circunscricdo da Superintendéncia Regional de Ensino
Coronel Fabriciano e da sede regional sobre a vinculacdo da Avaliagdo de Desempenho
Individual (ADI) com o processo de formagéo continuada?

Com base no processo da Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) dos servidores
efetivos estaveis da Educacdo no Estado de Minas Gerais (SEE/MG), o objetivo geral deste
trabalho € analisar a percepcdo dos servidores efetivos das escolas estaduais sob a circunscricao
da Superintendéncia Regional de Ensino Coronel Fabriciano e da sede regional sobre a
vinculagdo da Avaliacdo de desempenho Individual (ADI) com o processo de formacéo
continuada. Busca-se compreender em que medida os resultados da avaliagdo séo percebidos
pelos servidores como subsidios para identificar as necessidades de formagdo, bem como para
0 aprimoramento das praticas profissionais nos contextos administrativo e escolar.

A proposta da pesquisa foi fundamentada na legislacdo vigente e na analise minuciosa
dos dados coletados referentes a ADI de 2024, focando nos servidores sob a circunscri¢do da
Superintendéncia Regional de Ensino Coronel Fabriciano. Os dados permitirdo identificar areas
especificas de melhoria e desenvolver estratégias de formacgdo continuada que estejam
alinhadas com as necessidades reais dos servidores, promovendo, assim, 0 aprimoramento
profissional e, consequentemente, a melhoria nos processos educativos e na prestacdo do
servico publico.

Portanto, a pesquisa reside na necessidade de fortalecimento de uma cultura
institucional que reconheca a formacéo continuada como direito dos servidores e também como
elemento estruturante da ADI e das politicas de valorizacdo do servico publico. A auséncia
dessa articulacdo entre o ciclo avaliatorio e formagdo continuada contribui para que a ADI seja
percebida, por muitos servidores, meramente como um procedimento formal, sem sentido e
eficacia.

Especificamente, os objetivos sdo:

a) descrever e analisar o processo de Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) do

ano de 2024;
b) identificar as possiveis fragilidades no desenvolvimento das habilidades e

competéncias relevantes para o pleno desempenho das fun¢Bes no ambito das



escolas estaduais e da SRE Coronel Fabriciano;

c) propor @ SEE/MG a alteracdo, por meio de resolucdo, nos dispositivos legais
previstos na Lei n° 15.293, de 5 de agosto de 2004, no artigo 2° do Decreto n° 44.559,
de 29 de junho de 2007 e no artigo 2° do Decreto n°48.872, de 02 de agosto de 2024.

2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, serdo apresentados 0s marcos tedricos da pesquisa, a fim de estabelecer
as hipoteses da pesquisa.

2.1 Treinamento e Capacitacdo no Setor Publico

As transformacdes no papel de Recursos Humanos (RH) comecaram a partir do
momento em que a Administracdo Publica constatou a necessidade de alterar, profundamente,
o perfil da forca de trabalho, visando um quadro mais qualificado de servidores. Tais
transformagdes encontram-se ancoradas em processos que passam necessariamente pela gestao
de pessoas, estimulando a sua valorizacéo, orientada cada vez mais para o desenvolvimento de
competéncias.

A moderna administracdo de recursos humanos fundamenta-se em um tripé estratégico
composto pela gestdo por competéncias, pela criacdo de ambientes democraticos que propiciem
a inovacao e pelo investimento intensivo no treinamento dos colaboradores, aliado ao suporte
tecnoldégico (Amaral, 2006).

A formacéo continuada dos servidores do quadro de magistério constitui etapa essencial
para a qualidade da educacdo e para o fortalecimento das préticas pedagdgicas criticas e
emancipatdrias®. A analise desenvolvida por Castro e Amorim (2015) evidencia que a formag&o
inicial e a formacdo continuada, embora interligadas, cumprem papéis distintos e
complementares. A formacéo inicial, conforme argumentam os autores, deve prover aos futuros
docentes uma base sélida que lhes permita construir trajetorias profissionais pautadas na

autonomia, no dominio cientifico, na reflexdo critica e no compromisso social com a educacao.

1 As préticas pedagogicas criticas e emancipatdrias na educagdo contemporanea referem-se a abordagens que
superam o ensino tradicional, bancario e transmissivo, priorizando a formagao de sujeitos reflexivos, autbnomos,
criticos e atuantes na sociedade.
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Fernandes, Bellé e Prado (2023) analisam que, no contexto das politicas publicas
educacionais contemporaneas, no Brasil, a formagdo inicial tem sido gradativamente
precarizada, deslocando para a formagdo continuada a responsabilidade de suprir as lacunas
formativas. Tais estruturas, longe de fortalecerem a profissdo docente, subordinam os
professores a processos de “capacitacdo" técnica, muitas vezes voltados a mera
operacionalizacdo de materiais pedagogicos padronizados, em consonancia com légicas de
empregabilidade e produtividade mercadoldgica.

A diversidade de termos utilizados na formacdo docente, ou seja, uma terminologia
flutuante, educacdo continuada, formacdo continuada, capacitacdo, expressa as diferencas

conceituais e as disputas de sentido no campo educacional (Castro; Amorim, 2015).

O uso indistinto de termos como educacao, formacgdo, capacitacdo, portanto,
tem relacdo direta com uma disputa de concepg¢des acerca nao sé do preparo
dos cidaddos para o exercicio de profissdes, como também do proprio
exercicio profissional de cada atividade (Castro; Amorim, 2015)

Os autores Castro e Amorim (2015) problematizam concepcdes restritivas de formacéo
continuada que a reduzem a um dispositivo supletivo ou corretivo das fragilidades da formacao
inicial, frequentemente associadas a politicas de carater tecnicista e compensatorio. Em
contraposicdo a essa logica, os autores defendem uma compreensdo ampliada da formacéo
docente como processo continuo, articulado e orientado a emancipacao profissional. Nessa
perspectiva, destacam trés condicOes estruturantes para sua efetivacdo: a existéncia de uma
formacado inicial solida, capaz de sustentar a construcéo de trajetorias profissionais consistentes;
a garantia de autonomia intelectual e pedagogica do docente na defini¢cdo de seus percursos
formativos; e a oferta de condi¢des institucionais, politicas e materiais que viabilizem a
continuidade dos estudos, da reflexdo critica e da producdo de conhecimento ao longo da
carreira docente. Assim, a formacdo docente, pensada como processo permanente, deve
reconhecer o professor como sujeito historico, inacabado e capaz de transformar a realidade
social, em consonancia com a perspectiva freireana? de educagdo. O investimento em politicas
publicas que valorizem a formacéo inicial robusta e que promovam a formacdo continuada

como escolha consciente e critica do educador representa, portanto, um caminho imprescindivel

2 A teoria freiriana, desenvolvida pelo educador Paulo Freire, € uma abordagem pedagdgica focada na educagdo
como um processo de libertacéo e transformacao social, onde o conhecimento é construido através do dialogo e
da reflexdo critica.
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para o fortalecimento da carreira do magistério e para a consolidacdo de uma educagéo publica
de qualidade.

As autoras Magalhdes e Azevedo (2015) abordam a formagdo continuada dos
professores como um processo embasado nas diretrizes legais e politicas educacionais,
enfatizando sua insergdo nas Metas 15 e 16 do Plano Nacional de Educagdo (PNE 2014-2024)
e sua consonancia com a Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional (Lei n® 9.394/1996).

A pesquisa das autoras Magalhdes e Azevedo (2015) sustenta que a formacdo
continuada, embora essencial para o desenvolvimento profissional, tem sido conduzida sob
forte influéncia de paradigmas mercadolégicos, com énfase na formacgdo de docentes aptos a
atender as demandas do mercado de trabalho por politicas de cunho neoliberal, em detrimento
de uma formagdo critica e emancipatoria.

Essa constatacdo dialoga diretamente com a necessidade de repensar 0s processos de
capacitacdo no setor publico, inclusive na SEE/MG, onde a capacitacdo profissional é
reconhecida como vetor para a melhoria do desempenho individual, mas ndo pode ser
restringida a um treinamento pragmatico e descontextualizado. A l6gica da formacéo baseada
em competéncias, criticada por Magalhdes e Azevedo (2015), tende a esvaziar a dimensao
intelectual do trabalho docente e, por analogia, dos servidores publicos em geral, reduzindo-os
a executores de tarefas previamente delineadas pela Administracdo Publica.

Os autores Castro e Amorim (2015) evidenciam a existéncia de tensdes entre o discurso
das politicas de formacdo docente e sua efetivacdo, especialmente quando 0s processos
formativos assumem um carater fragmentado e pouco articulado as necessidades reais dos
profissionais.

No contexto das escolas publicas estaduais, € possivel observar situacao semelhante, na
qual os programas de capacitacdo nem sempre dialogam com as demandas concretas dos
servidores, 0 que pode impactar 0s processos institucionais como; a avaliacdo de desempenho
e a qualificacdo dos servidores e eficiéncia dos servigos educacionais.

“A aplicagdo da gestdo por competéncias tem potencial em todo o ciclo de acdes da
gestdo de pessoas, ou seja, selecdo, alocacdo, desenvolvimento e avaliacdo de desempenho”
(Amaral, 2006, p. 554).

Em consonancia com o que se propde nesta dissertacéo, a formacdo continuada deve ser
concebida como parte integrante de uma politica de desenvolvimento institucional que valorize

a autonomia, a reflexdo critica e a inovacéo das praticas profissionais no servico publico. Trata-
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se de reconhecer que a capacitacdo profissional, para ser efetivamente transformadora, precisa
estar alinhada a projetos pedagdgicos que considerem as condigcdes reais de trabalho, a
identidade dos servidores e a dindmica organizacional, superando, assim, a visdo utilitarista
ainda predominante.

Dessa maneira, a pesquisa das autoras Magalhdes e Azevedo (2015) defende que a
formacdo continuada ndo deve se restringir a atualizacdo técnica, mas assumir um carater
formativo mais amplo, articulado ao desenvolvimento profissional docente e as dimensdes
éticas e politicas da pratica educativa.

As mudangas que ocorrem nas relagdes de trabalho com crescente frequéncia,
diversidade, profundidade e rapidez tém gerado uma preocupacdo generalizada em diversos
setores da sociedade em relacéo a qualificacdo profissional. Imp&e-se cada vez mais pensar que
a questdo da qualificacdo de pessoas € objeto de interesse de diversos segmentos sociais e ndo
apenas de escolas e empresas (De Souza et al.2009).

A escalada de recursos empregados na melhoria dos resultados organizacionais
alcancou também a Administracdo Publica, abrangendo processos de aprendizagem,
desenvolvimento e atualizacdo de conhecimentos estrategicamente relevantes para a sua
atuacéo.

Segundo Spender (2001) a formacdo profissional €, essencialmente, um processo
irreversivel de aperfeicoamento que esta atrelado a processos individuais de criatividade,
inovacdo, motivacdo e comunicacao.

A aprendizagem organizacional é compreendida como um processo continuo de
aprendizagem e institucionalizacdo de conhecimentos que resultam no desenvolvimento de
novas competéncias nas organizagdes (Takahashi, 2007).

De acordo com (Ferrarezi; Tomacheski, 2010), o desenvolvimento de competéncias dos
servidores publicos, através de capacitacdo, envolve o conhecimento explicito (sistematizado e
formalmente transmitido por meio de conteudos tedricos) e o conhecimento tacito (construido
a partir da vivéncia pratica e da resolucao de problemas cotidianos), assim como metodologias
tedrico-aplicadas de ensino-aprendizagem, atendendo a realidade em que os servidores atuam.

Nessa perspectiva, a capacitacdo passou a ser um meio usado para proporcionar a
aprendizagem e promoc¢do do desenvolvimento de competéncias, relacionando-se ao termo
treinamento que envolve eventos de curta e média duragdo, como cursos ou oficinas, buscando

promover a melhoria do desempenho individual no trabalho (Vargas; Abbad, 2006 apud Lima
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et al., 2020). Assim, nos contextos organizacionais, a area de Treinamento, Desenvolvimento e
Educacdo (TD&E) tem adquirido cada vez mais importancia estratégica (Bell et al., 2017 apud
Lima et al., 2020), pois as pessoas dentro da organizagao tém sido consideradas como recursos
que podem trazer retornos significativos no nivel individual e resultados positivos para a
organizacgdo (Ho, 2016 apud Lima et al., 2020).

Para tanto, é necessario que o processo de formacgdo continuada esteja alinhado com as
diretrizes da organizacdo e com o ambiente onde os trabalhadores estdo inseridos. Também é
necessario que os resultados de tais acdes sejam avaliados e que haja um ciclo permanente de
melhorias em relacdo as capacitacdes ofertadas (Freitas et al., 2006 apud Lima et al., 2020;
Griffin, 2012 apud Lima et al., 2020). Parece haver, nesse sentido, um ciclo virtuoso em que a
avaliacdo de desempenho estimula comportamentos organizacionais relacionados a processos
individuais e coletivos de aprendizado que se refletirdo em resultados cada vez mais alinhados
com os interesses estratégicos da organizagéo.

O conceito de desenvolvimento profissional (DP) € o resultante de todas as agdes de
aprendizagem formal e informal que permitem as pessoas ampliarem suas competéncias para a
atuacdo no mundo do trabalho (Borges-Andrade et al., 2013 apud Lima et al., 2020). Destarte,
as acoes de aprendizagem no trabalho podem ser de natureza formal (induzida via programas
de TD&E) ou informal (ndo sistematizada, espontanea, natural), sendo ambas de importancia
estratégica para as organizacdes (Lima et al., 2020 apud Coelho; Borges-Andrade, 2008).

Assim, elas (as acBGes de aprendizagem no trabalho) contribuem para o
aumento de conhecimentos, experiéncias e praticas dos trabalhadores que
estdo associados ao seu desenvolvimento profissional. Para tanto, o
desenvolvimento profissional depende tanto de aspectos relativos ao
individuo como também do apoio e das oportunidades oferecidas pelas
organizagdes aos profissionais. Pode-se assim dizer que o contexto da gestdo
de pessoas e formado por pessoas e organizacdes cujas forgcas podem ampliar
a eficacia na busca de solucdes satisfatorias para a Administracdo (Lima et al.,
2020, p. 152-170).

No que se refere a avaliacdo da efetividade de acGes de capacitacdo, pesquisadores
(Abbad et al., 2006 apud Lima et al., 2020) tém procurado investigar quais eventos do ambiente
pos-treinamento influenciam positiva ou negativamente a eficacia do treinamento.

Abbad et al. (2006, p. 414 apud Lima et al., 2020) enfatizam que, nessa linha, “a
variavel-critério mais comumente investigada tem sido a transferéncia de treinamento ou

impacto do treinamento no trabalho”, sendo amplamente estudada como variavel dependente.
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No entanto (Sonnentag, 2002; Santos e Mourdo, 2011) sugeriram novas pesquisas
utilizando o impacto do treinamento como preditora, ao invés de ser uma variavel dependente.

A avaliacdo, nessa perspectiva, tende a encontrar formas praticas de melhorar o
desempenho e fornecer informagdes sobre os efeitos das agdes de treinamento. Os resultados
da avaliacdo, nesse contexto, mostram-se como importantes indicadores que podem evidenciar
a eventual necessidade de formagdo continuada em servico e o contrério, também, quando as
acOes de desenvolvimento profissional e capacitacdo se traduzem em melhores desempenhos,

comparados a resultados anteriores.

2.2 Avaliacéo de Desempenho no Setor Publico

De acordo com Borges e Matias (2011), o Acordo de Resultados, instituido pela Lei
Estadual n® 17.600/2008 e implementado pela Secretaria de Planejamento e Gestdo (SEPLAG),
consolidou o uso de indicadores de desempenho para cada 6rgdo de Minas Gerais. Para
estimular o cumprimento dessas metas, 0 modelo estabeleceu um sistema de incentivos que
permitiu aos servidores o recebimento de bonificacao financeira de até um salario extra.

Entretanto, diversos desses indicadores passaram por um processo de maturacdo e
sofreram modificagdes com o decorrer do tempo.

De acordo com Holanda (2003), a avaliacdo de desempenho é um procedimento
metodico de coleta de informacdes para confronto com normas estabelecidas. Esse processo
serve para fundamentar as escolhas gerenciais, além de verificar o éxito no cumprimento das
metas (eficacia) e a racionalidade no uso dos recursos financeiros (eficiéncia).

Portanto, a gestdo estratégica “tem como principal funcdo fornecer a seus usuarios
informacGes acerca do desempenho de determinada unidade, além de promover o alinhamento
entre estratégias, metas, acoes e incentivos oferecidos aos agentes” (Gonzaga et al., 2017, p. 4).

A capacitacdo e o desenvolvimento continuo dos servidores publicos, especialmente
daqueles que atuam na educacdo, constituem elementos estruturantes para a construcao de uma
gestdo publica eficaz e orientada para resultados. Para os autores Jardilino, Sampaio e Oliveri
(2021), indicam que a avaliacao de desempenho docente, quando orientada por uma perspectiva
formativa, pode contribuir para o desenvolvimento profissional. Contudo, os autores destacam
que, em muitos contextos, essa avaliacdo tem sido utilizada como instrumento de controle das

carreiras docentes, o que limita seu potencial de transformacéo das préaticas educacionais.
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O treinamento e a capacitacdo de servidores ndo podem restringir-se a agdes pontuais e
descontextualizadas, mas devem integrar-se as praticas avaliativas de maneira a fomentar
trajetorias continuas de desenvolvimento funcional.

De acordo com Jardilino, Sampaio e Oliveri (2021), em uma pesquisa realizada com
professores da rede publica de Mariana/MG reforca essa necessidade ao revelar que avaliaces
implementadas sem participacdo democrética, focadas em aspectos meramente quantitativos e
desprovidas de feedback construtivo, ndo apenas fragilizam o engajamento dos servidores, mas
também comprometem o alcance dos objetivos institucionais. De maneira convergente,
observa-se que, para que a Avaliacdo de Desempenho Individual no @mbito da Secretaria de
Estado de Educacdo de Minas Gerais (SEE-MG) cumpra sua funcdo estratégica, faz-se
imprescindivel sua articulagdo com programas de capacitacdo permanentes. Assim como ocorre
na analise critica da Avaliacdo de Desempenho Docente (ADD) dos autores Jardilino, Sampaio
e Oliveri (2021), evidencia que esse instrumento pode contribuir para o desenvolvimento
profissional docente quando compreendido em uma perspectiva formativa, e ndo como um fim
em si mesmo ou como mecanismo de controle e responsabilizacdo individual. Torna-se
evidente, portanto, que a formacédo continuada no setor publico deve ser entendida como direito
e necessidade organizacional, ndo apenas como responsabilidade individual.

A vinculacdo entre avaliacdo e formacdo, conforme sustentado pela literatura
contemporanea, constitui o caminho mais promissor para o fortalecimento das competéncias
publicas e da valorizacéo dos servidores.

Pode-se afirmar, assim, que um sistema de avaliacdo completo prevé a avaliacdo sob
dois aspectos, o primeiro que se refere a mensuracdo dos resultados, relacionado ao
desempenho, e 0 segundo, é referente aos processos avaliativos, que subsidia a tomada de
decisdes sobre a continuidade, ajustes ou descontinuidade de politicas ou programas.

De acordo com Gonzaga et al. (2017), quanto aos indicadores utilizados para mensurar
0 desempenho menciona que ou em suas dimensdes de formulacdo podem ser alguns dos fatores
que levem as mudancas desses indicadores e fazem com que os agentes tomem ac¢des diferentes
daquelas requeridas pela instituicdo, como manipulacdo dos resultados, reducdo de esforcos
apos o alcance do nivel de resultado pactuado e foco em um conjunto restrito de atividades
ligadas aos indicadores, desconsiderando as demais. Ainda nesse sentido, a alteracdo ou

variabilidade dos indicadores utilizados para garantir o alcance das metas pode dificultar a
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comparabilidade entre indicadores capazes de oferecer algum subsidio para a avaliacdo da
qualidade de determinada gestdo (Hopwood, 1972).

Conforme Madeira (2014)3, a confiabilidade da avaliagdo de politicas plblicas esta
relacionada a qualidade dos instrumentos e indicadores utilizados, os quais influenciam a
consisténcia dos dados produzidos sobre os resultados das politicas e subsidiam o processo de
tomadas de decisdes.

Em resposta a estes desafios, tem-se que a adog¢do de instrumentos apropriados de
avaliacdo é primordial no tocante a fidedignidade dos resultados que busca demonstrar, assim
como ao desenvolvimento de competéncias fundamentais que se propde aferir.

Embora Guerra, Brito e Soares (2017) ressaltem a avaliacdo de desempenho como um
instrumento estratégico voltado para a melhoria institucional, sua efetividade depende da
integracdo entre as praticas gerenciais e as de controladoria, condi¢cdo que, na pratica, nem
sempre se concretiza de forma consistente nas institui¢cdes de ensino.

A busca por evidéncias da necessidade de capacitacdo adquire relevancia no contexto
da avaliacdo de desempenho a medida que o0s seus resultados estejam sistematicamente
alinhados com a perspectiva do desenvolvimento profissional, buscando induzir formagdes
relevantes ao desempenho dos individuos, de forma continuada, observadas as suas demandas
especificas de trabalho, o gerenciamento individual do tempo e das matérias de interesse da
Administracdo Publica, com vistas a subsidiar a politica de valorizacdo profissional que se
consolida com a evolucéo na carreira.

Neste sentido, a Nova Gestdo Publica (NGP) deu origem a utilizacdo de técnicas do
setor privado pelo publico, visando o0 aumento da eficiéncia na prestacéo de servicos e a reducgéo
de custos (Motta, 2013). Assim, introduziu-se a avaliacdo de desempenho no setor publico,
viabilizando a maximizacdo das atividades de coordenacdo, controle e aperfeicoamento da
gestdo (Araujo; Pinheiro, 2010). Para isso, sdo utilizados os indicadores de desempenho, que
permitem mensurar os dados organizacionais, orientando a tomada de decisdes (Andriola;
Araujo, 2018).

3 A obra organizada por Ligia Mori Madeira, vinculada & Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) e
ao Centro de Estudos Internacionais sobre Governo (CEGOV/UFRGS), ¢ um material didatico de avaliacdo de
politicas publicas que aborda o ciclo de politicas publicas, uso da avaliagdo na gestdo publica, indicadores e
monitoramento e tomada de decisdo baseada em evidéncias.
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Com a corrente da NGP, tornou-se comum também a reforma dos sistemas
educacionais, buscando-se o controle dos gastos e a eficiéncia na prestacéo de servicos (Aradjo;
Pinheiro, 2010).

No caso das escolas publicas, trata-se de uma estrutura democratica, pelo menos para 0s
profissionais do nlcleo operacional que séo os docentes. Conforme mencionado por Magalhaes
et al. (2010), esses profissionais, ao se reconhecerem como sujeitos de um processo, nao
somente controlam seu proéprio trabalho, como também buscam o controle coletivo sobre as

decisdes administrativas que os afetam.

2.3 Treinamento e Avaliagdo (ADI): O caso das Institui¢cdes Estaduais de Ensino

Assim, imagina-se que seja funcao das escolas de governo prospectar o que ha de melhor
em conhecimento e tecnologia gerencial, que provavelmente tenha se desenvolvido com
antecedéncia no setor privado, e contextualizar este know-how as especificidades das
organizagdes publicas (Pacheco, 2000). Deste modo, é essencial que esse tipo de instituicdo,
visando tornar-se um centro de exceléncia, busque melhores préaticas de gestdo adotadas por
outras escolas para identificar tendéncias e boas praticas em seu pais e até mesmo no exterior
(Pacheco, 2002).

Esse movimento de conhecimento e disseminacéo de boas praticas compreende o futuro
da gestdo de pessoas, refere-se, pois, a maneira de utilizar o conhecimento das pessoas e coloca-
lo rapido e eficazmente em acdo na busca de solugdes satisfatérias (Chiavenato, 1999).

A avaliacdo de desempenho, enquanto pratica intrinsecamente ligada a gestdo de
pessoas na administracdo publica, deve ser compreendida ndo apenas como instrumento de
afericdo de resultados, mas também como mecanismo de promocdo do desenvolvimento
profissional continuo. O estudo conduzido por Morgado (2014) corrobora 0s pressupostos
delineados desta dissertacdo, ao evidenciar que avaliacdes orientadas exclusivamente pela
l6gica performativa tendem a restringir a autonomia dos servidores e a comprometer o potencial
transformador da formacdo permanente.

Ainda, segundo Morgado (2014) ha a prevaléncia de modelos avaliativos baseados na
prestacdo de contas, centrados em metas quantitativas e resultados padronizados, distancia-se
da finalidade emancipatéria que deveria nortear os processos de desenvolvimento de

competéncias no servigo publico. Conforme as reflexdes apresentadas neste trabalho, constata-
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se que a efetividade da Avaliacdo de Desempenho Individual esté diretamente vinculada a sua
capacidade de integrar-se as estratégias formativas, reconhecendo o0s servidores como
protagonistas ativos de sua trajetdria profissional, ou seja, no desenvolvimento intelectual,
cultural e cientifico.

A andlise de Morgado (2014) problematiza o predominio de modelos avaliativos
orientados ao controle e a prestacdo de contas, destacando seus limites para o desenvolvimento
profissional, permitindo compreender os desafios enfrentados pela Secretaria de Estado de
Educacdo de Minas Gerais (SEE/MG) na implementacdo de uma politica de capacitacdo que
dialogue com as necessidades reais dos servidores. A adog¢do de instrumentos avaliativos que
considerem a complexidade do trabalho e que privilegiem a formacdo colaborativa emerge,
assim, como condi¢édo indispensavel para a construgdo de uma gestao publica orientada para a
valorizagdo humana e para o fortalecimento institucional.

Nesse sentido, a promocéo de uma avaliacdo "a quente™, conforme sugerido pela autora
Pereira (2011), alicergada no reconhecimento das dimensdes cognitivas e emocionais da préatica
profissional, pode contribuir para a superacdo da visdo mecanicista e tecnicista da gestdo
publica. Tal perspectiva coaduna-se com o entendimento, presente nesta dissertacédo, de que o
desenvolvimento profissional continuo ndo se resume a aquisicdo de competéncias técnicas,
mas envolve a construcéo coletiva de significados e de valorizacdo da experiéncia como fonte
legitima de aprendizagem organizacional.

Assim, reafirma-se que a articulacdo entre avaliacdo e formacdo continuada ndo é
apenas desejavel, mas necessaria para que a administracdo publica alcance niveis superiores de
eficécia e legitimidade, promovendo a formacéo de servidores publicos capazes de enfrentar os
desafios complexos da educacéo contemporanea.

A Avaliacdo de Desempenho Individual em Minas Gerais esteve sujeita a varias
mudancas, desde sua adocdo, principalmente devido ao "Choque de Gestdo", implantado em
2003, com a finalidade de modernizar a gestdo publica em Minas Gerais, focando a eficacia,
clareza e controle financeiro dos gastos publicos. Portanto, o objetivo principal era maximizar
0 uso dos recursos publicos, cortar despesas, elevar a exceléncia dos servicos oferecidos e
aprimorar os resultados das organizac6es publicas.

Segundo Chiavenato (2014), avaliar é acompanhar, orientar e retroalimentar o
desempenho, de modo que garanta alinhamento entre os objetivos organizacionais e as

competéncias dos trabalhadores.
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Como uma etapa essencial do "Choque de Gestdo", uma analise individual de
produtividade foi introduzida com o intuito de estabelecer um modelo de administragéo pessoal
mais eficaz, focado em resultados e alcance de objetivos. Essa nova estratégia exigiu o
desenvolvimento de objetivos visando a produtividade no servico publico, metas bem
estruturadas e uma cultura baseada no reconhecimento por mérito (Gonzaga et al., 2019).

Em uma andlise priméaria, dos autores (De Oliveira et al., 2023) a avaliacdo de
desempenho pode ser definida como um conjunto de dispositivos de supervisdo e regulacao que
permite uma avaliacdo imparcial do desempenho dos servidores publicos do Estado,
envolvendo metas pactuadas entre servidores e gestores com as metas estratégicas do governo,
além da implementagdo de instrumentos de gestdo que facilitam o monitoramento do
desempenho.

Conforme os autores (Reis Neto; Assis, 2010) um ponto fundamental desse modelo de
gestdo foi o “Compromisso de Metas”, que definia a pactuacdo entre os gestores da
administracdo publica e o governo do Estado. Esse pacto englobava métricas de desempenho
que eram avaliadas periodicamente, garantindo a consolidacdo dos objetivos estratégicos e a
utilizacdo eficiente dos recursos humano e financeiro.

A avaliacdo de desempenho no servico publico, portanto, consolidou-se, na gestéo de
pessoal do Estado de Minas Gerais, um instrumento indispensavel na administracdo publica
para aprimoramento profissional dos servidores e para a mensuracdo da qualidade dos servicos
prestados. Ao identificar necessidades de capacitacdo, promoc¢do do desenvolvimento
profissional, alinhamento das atividades com 0s objetivos estratégicos do governo,
proporcionando transparéncia e accountability, a avaliacdo de desempenho fortalece a

eficiéncia e a eficacia da administracéo publica.

3. METODOLOGIA

3.1 Caracterizacgdo dos procedimentos metodoldgicos

O presente trabalho de pesquisa baseia-se nas observacGes feitas como membro da

comissdo de avaliacdo de desempenho na SRE Coronel Fabriciano (MG) considerando diversos

fatos que ocorreram durante o processo.
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A pesquisa, portanto, fundamenta-se no estudo de caso, com abordagem mista, e como
objeto de estudo o préprio ambiente de trabalho da pesquisadora.

O objetivo da pesquisa é “resolver problemas e solucionar duvidas, mediante a
utilizagdo de procedimentos cientificos” (Barros; Lehfeld, 2000a, p. 14).

De acordo com o autor Gil (1996, p.58), o0 estudo de caso é determinado “pelo estudo
profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira que permita o seu amplo e
detalhado conhecimento, tarefa praticamente impossivel mediante os outros delineamentos
considerados”.

Segundo Yin (2001, p.35), “estudo de caso, como outras estratégias de pesquisa
representa uma maneira de se investigar um tépico empirico seguindo-se um conjunto de
procedimentos pré — especificados”.

As estratégias de analise estdo vinculadas a viséo geral do trabalho que se desenvolvem
durante o processo de pesquisa. Para as autoras Marconi e Lakatos (2009, 157) “a pesquisa ¢é
um procedimento formal, com método de pensamento reflexivo, que requer um tratamento
cientifico e se constitui no caminho para conhecer a realidade ou para descobrir verdades
parciais”.

Os fatos que concernem o trabalho serdo analisados por meio da pesquisa exploratoria
e descritiva com objetivo de demonstrar a necessidade de ofertar capacitacdo aos servidores ao
longo do processo da avaliagdo de desempenho individual.

A finalidade da pesquisa exploratdria e descritiva é aprimorar o conhecimento sobre o
assunto estudado, pois normalmente, o0 pesquisador ndo possui todos os dados necessarios para
corroborar a hipotese. Portanto, € fundamental “desencadear um processo de investigagdo que
identifique a natureza do fendmeno e aponte as caracteristicas essenciais das variaveis que se
quer estudar” (Koche, 1997, p. 126).

3.2 Instrumentos de pesquisa e coleta de dados

Além das defini¢bes acima, a pesquisa sera realizada por meio de:

e coleta de dados secundaria nos sistemas de informacdes (SISAD, SISAP e
SYSADP) da Secretaria de Estado de Educacdo do Estado de Minas Gerais
(SEE/MG);

e coleta de dados primario: Questionario (Apéndice 1);
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e analise documental.

De acordo com Gil (2010, p. 122), “construir um questiondrio consiste basicamente em
traduzir objetivos da pesquisa em questoes especificas”.

No que se refere a forma pela qual se obtém os dados necessérios a elaboracdo da
pesquisa, € necessario tracar um modelo conceitual e operativo dessa atividade, denominado
design, que pode ser traduzido como delineamento, uma vez que expressa as ideias de modelo,
sinopse e plano (Prodnov; Freitas, 2013).

Os dados coletados na base de informagdes SYSADP (Sistema de Controle de Quadro
de Pessoal), referentes ao nimero de servidores efetivos das escolas estaduais dos municipios
supracitados, sdo de acesso restrito aos servidores da SRE Coronel Fabriciano e foram
analisados para subsidiar o projeto da pesquisadora, que atua como participante observadora.

De acordo com as autoras Marconi e Lakatos (2003, p. 163), “/A amostra € uma parcela
convenientemente selecionada do universo (populagdo); ¢ um subconjunto do universo”.

O rigoroso controle na aplicacdo dos instrumentos de pesquisa é fator fundamental para
evitar erros e defeitos resultantes de entrevistadores inexperientes ou de informantes
tendenciosos. (Marconi e Lakatos, 2003, p. 165).

Os documentos que serdo fonte de informacGes para esta pesquisa sao:

e Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, de 1988, artigo 41, inciso Ill, § 1°;

e Plano de Carreiras dos Profissionais de Educacgédo Basica do Estado de Minas Gerais,

instituido pela Lei n® 15.293, de 05/08/2004, artigo 4°, inciso 1V;

e Lei Complementar n® 71, de 30/07/2003;

e Decreto n° 44.559, de 29/06/2007 e

e Decreto n°47.869, de 20/02/2020.

3.3 Contextualizacdo do ambiente e estudo

A modernizacdo do sistema de gerenciamento da educacdo nos municipios mineiros
comecgou com a implantacdo das Superintendéncias Regionais de Ensino em Minas Gerais, na
década de 90, visando a descentralizacdo das demandas de trabalho, redirecionamento de
algumas competéncias que eram apenas do Orgéo Central e objetivando a melhoraria da gesto

educacional no Estado. As superintendéncias sdo ao todo 47 unidades administrativas da
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Secretaria de Estado de Educagéo de Minas Gerais (SEE-MG) e tém como principal objetivo
coordenar, supervisionar, capacitar, assessorar, implantar os programas referentes as Politicas
Publicas do Estado e apoiar as escolas estaduais em suas circunscricdes.

A pesquisa seré realizada nas 68 escolas estaduais dos 11 municipios (Anténio Dias,
Belo Oriente, Bralnas, Coronel Fabriciano, Ipatinga, Jaguaragu, Joanésia, Marliéira, Mesquita,
Santana do Paraiso e Tim6teo) sob a circunscricdo da Superintendéncia Regional de Ensino
Coronel Fabriciano, ambito de trabalho da pesquisadora como Analista Educacional da
Diretoria de Pessoal (DIPE) e Diviséo de Gestdo de Pessoal (DGEP).

De acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), censo 2022, a
populacdo dos 11 municipios é de 513.487 habitantes. Parte desses municipios compde a
Regido Metropolitana do Vale do Aco (RMVA), também conhecida como Vale do Aco.

Gréfico 1 - Numero de habitantes nos 11 municipios na circunscrigdo da SRE.
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18

Grafico 2 - Numero de Escolas Estaduais na circunscricdo da SRE.
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Fonte: SEE/MG (2024).

3.4 Contextualizacédo da amostra

Serdo analisados os resultados da pesquisa amostral realizada com os servidores efetivos
das escolas estaduais e da SRE Coronel Fabriciano, através de questionario, sobre a importancia
da formacdo continuada e avaliar a metodologia utilizada na avaliagdo de desempenho,
identificando pontos fortes e propor melhoria com o intuito de aprimorar 0 processo.

Segundo Yin (2001, p. 35), “estudo de caso, como outras estratégias de pesquisa
representa uma maneira de se investigar um topico empirico seguindo-se um conjunto de
procedimentos pré-especificados”.

A amostra desta pesquisa € composta por servidores efetivos estaveis que exercem
diferentes fungdes na esfera administrativa e escolar da Superintendéncia Regional de Ensino
Coronel Fabriciano. Entre os participantes, estdo profissionais que atuam em atividades de
natureza pedagogica, administrativa e de apoio a gestdo educacional. Destacam-se aqueles
responsaveis pelo acompanhamento e pela superviséo das praticas pedagogicas, bem como os
servidores que desenvolvem funcgdes técnicas e administrativas, contribuindo para o
planejamento, a execucdo e a avaliacdo das acdes institucionais e politicas publicas da
SEE/MG. A diversidade de cargos e func@es possibilitam uma analise mais abrangente sobre a
percepcao dos servidores em relacdo a avaliacdo de desempenho e a formagdo continuada,
considerando as especificidades de atuacdo nos diferentes espacos da gestdo publica e
organizacdo educacional. O quadro do magistério e administrativo é composto pelos seguintes

cargos no ambito escolar, descri¢do dos cargos, conforme o Edital SEPLAG/SEE N° 03/2023:
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Analista Educacional (ANE) - atua em funcbes técnicas de nivel superior,
desenvolvendo atividades pedagogicas e administrativas relacionadas ao planejamento,
ao acompanhamento e a avaliacdo de a¢des educacionais na SEE/MG;

Analista Educacional/Inspetor Escolar (ANE IE) - exerce fungdes de orientacdo e
fiscalizacdo do funcionamento das unidades escolares, acompanhando o cumprimento
das diretrizes e normas do sistema estadual de ensino;

Assistente Técnico de Educacdo Bésica (ATB) - que exerce fungdes de apoio técnico-
administrativo, participando dos processos de planejamento, execucao e avaliagdo das
acOes da unidade escolar;

Especialista em Educacdo Basica (EEB) - que atua na supervisao e no acompanhamento
das atividades pedagogicas, articulando o planejamento e as relagbes no contexto
escolar;

Professor da Educacdo Bésica (PEB) - € o servidor habilitado em licenciatura plena,
responsavel pela regéncia de turmas ou de aulas nos diferentes niveis da Educacao
Basica;

Técnico da Educacdo Basica (TED) - desempenha atividades de apoio técnico,
colaborando com os processos de planejamento, execucdo e avaliacdo das agdes

pedagdgicas e administrativas nas SREs e na SEE/MG.

Grafico 3 - NUmero de servidores efetivos nas escolas estaduais
na circunscricdo da SRE.
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Fonte: SYSADP (2024).
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Tabela 1 - NUumero de servidores efetivos estaveis nas escolas estaduais, por municipio, na
circunscricdo da SRE.

Municipio/Cargos ATB EEB PEB ANE ANEIE TDE
Antonio Dias 5 6 34

Belo Oriente 5 1 52

Bratnas 0 1 6

Coronel Fabriciano 28 22 287

Ipatinga 60 46 545

Jaguaracu 0 1 4

Joanésia 3 3 24

Marliéria 1 1 23

Mesquita 4 3 18

Santana do Paraiso 8 6 99

Timéteo 22 20 248

SRE (sede) 35 19 37
TOTAL 136 110 1340 35 19 37

Fonte: SYSADP (2024).

A partir do niamero total de servidores da SRE Coronel Fabriciano (MG), esta pesquisa
buscou por uma amostragem ndo probabilistica.

A populacédo de interesse que é aquela a ser pesquisada pode ter duas caracteristicas
proprias: finitude ou infinitude (Werkema, 2014). Portanto, a amostra é parte da populacéo e é
constituida pelas unidades elementares escolhidas para representar o todo na pesquisa. Sendo
assim, a pesquisa priorizou pela amostragem obtida, considerando os grupos apresentados na
Tabela 1.

Nestas defini¢des, considere a formula apresentada em Triola (2017):

2.p(1—
n =220 (Amostra infinita)
e

ny = 1:@ (Correcao para populacio finita)
N

Onde:

n =tamanho da amostra = 312

Z = valor critico da distribui¢do normal para 95% de confianca — 1,96

p = proporcdo estimada da caracteristica na populacédo (Considera-se 0,5 quando o dado ndo é
conhecido)

e = margem de erro (5% = 0,05)

N =tamanho da populacédo (1.677)
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Tabela 2 - Amostra proporcional do nimero de servidores

por cargo.
Cargo Quantidade Proporgéao Amostra
Total (%) proporcional

ANE 35 2,09% 7
ANEIE 19 1,13% 4

TDE 37 2,21% 7

ATB 136 8,11% 25

EEB 110 6,56% 20

PEB 1340 79,90% 249

Total 1677 100% 312

Fonte: elaboragdo propria.

A partir do nimero total de servidores da SRE Coronel Fabriciano (MG), adotou-se uma
amostragem ndo probabilistica por conveniéncia. Embora ndo se trate de amostragem
probabilistica, utilizou-se a formula de calculo amostral para populagfes finitas como
parametro para estimar um nimero minimo de participantes, considerando nivel de confianca
de 95%, margem de erro de 5% e proporc¢éo estimada de 50%, com o objetivo de garantir maior
robustez as analises realizadas.

O processo de amostragem deve permitir a obtencéo de informacgdes e a formulacéo de
inferéncias sobre os parametros populacionais, a partir da analise de apenas uma parte
representativa do total da populacéo (Silva, 2004).

A populacdo total € composta por 1.677 servidores da SRE Coronel Fabriciano,
distribuidos entre os seguintes cargos: ANE (35), ANEIE (19), TDE (37), ATB (136), EEB
(110) e PEB (1.340). Com base nesses dados, chegou-se a uma amostra minima de 312
respondentes. Para assegurar a representatividade dos diferentes segmentos profissionais,
realizou-se a estratificacdo proporcional da amostra, resultando na seguinte distribuicdo: ANE
(7), ANEIE (4), TDE (7), ATB (25), EEB (20) e PEB (249). Esse procedimento visa contemplar
a diversidade de perfis existentes na populacao e reforcar a validade interna da pesquisa, mesmo
diante da auséncia de aleatoriedade na selecdo dos participantes.

Caso seja inviavel a aplicacdo dos questionarios no plano amostral feito a partir das
formulas acima, este trabalho ira optar por uma amostragem ndo probabilistica por

conveniéncia.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 O processo de avaliacdo de desempenho individual (ADI): descrevendo o mapa de
processos

Para responder ao primeiro objetivo especifico, nesta se¢do apresenta-se 0 Mapa do
Processo de Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI). Para este fim, considera-se, como ja
apresentado o objeto de estudo da Superintendéncia Regional de Ensino Coronel Fabriciano.

4.1.1 O ciclo avaliatério: da composi¢ao da comissao

A Avaliacdo de Desempenho Institucional (ADI), regulamentada originalmente pelo
Decreto n° 44.559/2007, foi posteriormente reorganizada no sistema de avaliacdo de
desempenho do Estado de Minas Gerais pelo Decreto n° 45.851/2011 que estabelece: cada
unidade de exercicio podera constituir até trés Comissbes de Avaliacdo compostas por
quatro membros titulares, dos quais, pelo menos dois, possuam preferencialmente, um ano

de exercicio na respectiva unidade escolar ou SRE, e dois suplentes, da seguinte forma:

| - Representantes dos servidores avaliados: dois membros titulares e

um suplente, eleitos ou indicados pelos servidores avaliados;

Il - Representantes da unidade de exercicio: a chefia imediata que presidira,

obrigatoriamente, a comissdo, um membro titular e um suplente indicado pela chefia imediata.

A Comissdo de Avaliacdo terd vigéncia de dois anos, admitindo-se prorrogacdo por
igual periodo. Cada servidor podera atuar como membro da Comissdo de Avaliacdo por, no
maximo, quatro periodos avaliativos consecutivos (4 anos), ndo se aplicando esta regra a chefia

imediata, que sempre sera o presidente.

N&o é permitida a participacdo de servidores em periodo de estagio probatdrio nas
Comissbes de Avaliacdo, como membro titular ou suplente, ressalvada a impossibilidade de

formacdo das referidas comissoes.

Para fins de composicdo da Comissdo de Avaliacdo devera ser observada a estrutura
organizacional da escola ou da SRE, ou seja, todos podem participar da comisséo, exceto, como

supracitado, os servidores em estagio probatorio.
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Na impossibilidade de composi¢do da comissdo com membros da prépria unidade de
exercicio, poder ser indicado servidor em exercicio em outra escola ou em outra diretoria da
SRE.

A composicdo da Comissao de Avaliacao devera ser registrada em ata, em livro préprio,

e 0s nomes dos membros afixados em local visivel na unidade de exercicio.

O membro da Comissdo de Avaliacdo ndo podera avaliar servidor que seja seu conjuge,
parente consanguineo ou afim, em linha reta ou colateral, até o grau na forma da legislacédo

vigente.

Os trabalhos da Comissdo de Avaliacdo somente serdo realizados com a presenca da
maioria absoluta de seus membros e, no caso de auséncia de membro titular, o presidente devera
convocar, imediatamente, a presenca do suplente, resguardando a participacdo dos dois

membros titulares ou suplente, indicados ou eleitos pelos servidores.

4.1.2 Avaliacdo de desempenho individual (ADI) dos cargos ocupados pelos servidores

efetivos na SRE e no 6rgéo central

A Superintendéncia Regional de Ensino Coronel Fabriciano é uma das 47 regionais da
SEE — MG, com o Porte Il e 115 servidores, distribuidos nos seguintes cargos: i) Analista
Educacional (ANE); ii) (Analista Inspetor Escolar (ANE IE); iii) Assistente Técnico da
Educacdo Basica (ATB) com Funcdo Gratificada ou Cargo Comissionado; iv) Especialista da
Educacdo Basica (EEB) com Funcgdo Gratificada ou Cargo Comissionado; e v) Técnico da
Educacédo (TDE).

Os cargos ATB e EEB sdo do quadro de magistério, ou seja, especificamente da escola,
no entanto, como esses servidores estdo prestando servico na SRE com funcgdes gratificadas e
cargos comissionados, sdo avaliados pelas respectivas chefias imediatas das diretorias.

A SRE é composta por diretorias e divisdes, sdo elas: Diretoria Educacional (DIRE);
Diretoria Administrativa e Financeira (DAFI) e a Diretoria de Pessoal (DIPE), Nucleo de
Tecnologia Educacional (NTE) - Capacitacdo e Suporte e Servi¢o de Inspecdo Escolar, todos
subordinados ao Gabinete.

Ressaltando que apenas servidores efetivos, apds a conclusdo do estagio probatério e

avaliados como aptos pela Avaliacdo Especial de Desempenho (AED) sdo submetidos
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periodicamente a Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI), Decreto n° 44.559, de
29/06/2007, que regulamenta a ADI do servidor estavel ocupante de cargo efetivo. No entanto,
a SRE conta com outros colaboradores, tais como: ASB — Auxiliar de Servigos Gerais
(contratados); recepcionista (MGS); telefonista (MGS); porteiros (MGS); motoristas (MGS);
nutricionista (contratado) e engenheiro civil (MGS). Esses prestadores de servicos ndo séo
avaliados pelo o processo da ADI.

O processo de avaliacdo para os efetivos estaveis, no ano de 2024, iniciou-se em
1°/01/2024 até 31/12/2024. Ressalto que a Avaliacdo Especial de Desempenho (AED) nédo é
objeto de estudo neste trabalho.

A ADI tem periodicidade anual dividida em duas etapas, e para fazer jus a avaliacdo o
servidor devera possuir no minimo 150 dias de efetivo exercicio até o dia 30/11/2024 (Férias
Regulamentares, Férias — Prémio, licengas e recessos ndo sdo contabilizados como efetivo
exercicio).

O Sistema de Avaliacdo de Desempenho (SISAD), utilizado pela SEE/MG, consiste no
registro da avaliacdo de desempenho individual do servidor efetivo e da avaliacdo especial de
desempenho do servidor em periodo de estagio probatorio; no tratamento e armazenamento dos
resultados da avaliacdo; e na disponibilizacdo das informacgdes para consulta pelos servidores,
orgaos e entidades envolvidas.

O objetivo principal do SISAD é prestar apoio informatizado ao processo de Avaliacao
de Desempenho dos Servidores Pablicos, instituido legalmente pelo Governo do Estado de
Minas Gerais.

Neste segundo caso, o publico-alvo desta descricdo sdo os servidores lotados na
Superintendéncia Regional de Ensino Coronel Fabriciano com os seguintes cargos e respectivas
atribuicdes, conforme estabelecido no Edital SEPLAG/SEE N° 03/2023:

a) Analista Educacional (ANE) - profissional que exerce as atribui¢Ges gerais do cargo,
em funcgdes técnico administrativas e técnico-pedagogicas, a critério da Administracéo,
ou seja, exercer atividade profissional especifica em nivel superior de escolaridade nos
setores pedagdgico e administrativo no campo da educacdo, no Orgdo Central e nas
Superintendéncias Regionais de Ensino da SEE/MG; elaborar, analisar e avaliar planos,
programas e projetos pedagdgicos; coordenar, acompanhar, avaliar e redirecionar a
execucdo de propostas educacionais; elaborar normas, instrucfes e orientacbes para

aplicacdo da legislagdo relativa a programas e curriculos escolares e a administragdo de
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pessoal, material, patrimonio e servicos; elaborar, executar e acompanhar projetos de
capacitacdo de pessoal e treinamentos operacionais nos varios ambitos de atuacao;
proporcionar assisténcia técnica na elaboracao de instrumentos de avaliacdo do processo

educacional e outros;

b) Analista Educacional/Inspetor Escolar (ANEIE) €é responsdvel por garantir o
cumprimento das diretrizes estabelecidas pela Secretaria de Estado de Educacdo de
Minas Gerais (SEE MG), verificando se as escolas estdo seguindo as normas e
regulamentos vigentes. As atribuigdes do cargo estdo em conformidade com o Anexo Il
da Lei n°® 15.293, de 05 de agosto de 2004.

c) Técnico da Educacdo Baésica (TDE) - exerce suas atividades no érgdo central e nas
Superintendéncias Regionais de Ensino da SEE/MG, participando do processo que
envolve o planejamento, a elaboracdo, a execucdo e a avaliagdo do plano de
desenvolvimento pedagogico e institucional da escola; organizar e manter atualizado o
sistema de informacdes legais e regulamentares de interesse da escola; redigir oficios,
exposicdes de motivos, atas e outros expedientes; coletar, apurar, selecionar, registrar e

consolidar dados para elaboracao de informacdes estatisticas e outros.).

Ressalta-se que o0 Orgdo Central/Secretaria de Estado de Educacio de Minas Gerais
(SEE/MG), de acordo com o Decreto n° 48.709, de 26/10/2023 que dispde sobre a organizacdo
da Secretaria de Estado de Educacdo em seu artigo 2° — A SEE tem como competéncia planejar,
dirigir, executar, controlar e avaliar as acdes setoriais a cargo do Estado.

O documento referéncia para esta pesquisa é a Resolucdo SEPLAG N° 42, de 11
de junho de 2021, que dispde sobre a metodologia, 0s critérios e 0s procedimentos da
Avaliacdo de Desempenho por Competéncias dos servidores e gestores publicos da
Administracdo Publica Direta, Autarquica e Fundacional do Poder Executivo Estadual.

Portanto, considere as seguintes etapas no processo da Avaliacdo de Desempenho

Individual dos servidores lotados na SRE Coronel Fabriciano.

12 etapa - Elaboracdo do Plano de Gestdo do Desempenho Individual (PGDI) — Perfil

Unico do servidor avaliado

O servidor devera elaborar em conjunto com a Chefia Imediata o Plano de Gestdo do
Desempenho Individual (PGDI) Perfil Unico até a data 12/04/2024.
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Nessa etapa, sdo acordadas as metas e entregas que deverdo ser cumpridas ao longo do
periodo avaliativo. A avaliacéo seré orientada pelo desenvolvimento e analise das competéncias
esséncias e 0s comportamentos esperados previstos na Resolugcdo SEPLAG n° 42, artigo 6°.

As competéncias séo:

e Comprometimento Profissional esta diretamente relacionado a ética, responsabilidade
e dedicacdo do servidor no exercicio de suas fungdes, autocritica, proatividade,
aprimoramento profissional e autocontrole.

e Comunicacéo avalia a capacidade do servidor de compartilhar informacGes relevantes
e de maneira oportuna, objetiva, clara e eficaz facilitando a troca de informacdes entre
0s usudrios e a equipe de trabalho.

e Foco em Resultados estd associado a capacidade de planejamento, execucgdo e
monitoramento de atividades desenvolvidas, com o objetivo de alcangar os resultados
desejados de maneira eficiente, ou seja, administracdo do tempo, qualidade da entrega,
visdo sistémica (identifica as interfaces e o impacto de suas a¢6es no trabalho da equipe
ou de outras areas, atuando de forma integrada e colaborativa na definicdo de solugdes)
e resiliéncia.

e Foco no Usuario reflete o compromisso do servidor com a qualidade do atendimento
que presta ao cidad&o, neste caso, profissionais da educacéo, o aluno, seus familiares e
a comunidade escolar. O servidor deve identificar as necessidades, propor solucées,
tratar com empatia e respeito, compromisso e disponibilidade com o usuério,
Simplificacdo de procedimentos e da forma de atendimento.

e Inovacdo esta diretamente vinculada a capacidade do servidor de adotar novas ideias,
posturas, métodos e tecnologias que contribuam para a melhoria dos processos
educacionais e eficiéncia no desempenho das funcdes, tais como: aplicacdo de
conhecimentos e/ou experiéncias; postura critica construtiva; analise de problemas;
Solucédo de problemas, testagem e experimentacdo, Utilizacdo de dados, informacdes e
evidéncias e abertura as mudancas.

e Trabalho em Equipe envolve cooperacgdo, valorizacao das habilidades e diversidades,
empatia, bom relacionamento interpessoal, flexibilidade ao adaptar-se as diferentes
situacbes de trabalho, troca de conhecimentos, sdo atributos que agregam

responsabilidade na resolucao dos problemas e potencializam os resultados.
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O termo de avaliacdo seré construido no SISAD embasado na Ultima versao do PGDI —
Perfil Unico bem, como a escala de avaliagéo.

No preenchimento do PGDI — Perfil Unico ¢ identificada a situagdo inicial do servidor
com a atribuicdo de notas conforme a escala. A escala dos comportamentos esperados possui
as seguintes pontuagdes, conforme o artigo 11, 8§ 1°, incisos I, II, 1l, IV e V da Resolucéo
SEPLAG n° 42/2021

Tabela 3 - Comportamentos esperados.

COMPORTAMENTOS PONTOS
Apresenta indicios do comportamento esperado, necessitando de 0,10,20,30
melhorias significativas em sua atuacao.

Apresenta 0 comportamento esperado em estagio inicial de 50 ou 60
desenvolvimento.

Apresenta 0 comportamento esperado em estagio intermediario de 70 ou 80
desenvolvimento

Apresenta 0 comportamento esperado em estagio avancado de 90
desenvolvimento

Apresenta 0 comportamento esperado plenamente desenvolvido, 100
correspondente

Fonte: SEPLAG (2021).

Dessa forma, sem o PGDI - Perfil Unico n3o sera possivel preencher o Instrumento de

Avaliacdo (como as notas das competéncias e dos comportamentos esperados) no SISAD.

O PDGI é o documento base e predecessor de todo o processo avaliativo.

22 etapa — Primeiro acompanhamento do Plano de Gestdo do Desempenho Individual
(PGDI) / Servidor e Chefia Imediata.

Nessa etapa, ocorre a primeira analise no ciclo da Avaliacdo de Desempenho Individual
que é a realizacdo do 1° acompanhamento do PGDI — Perfil Unico pela Chefia imediata e
servidor avaliado (individualmente), prazo até 31/07/2024, onde verifica-se 0 progresso ou nao
do servidor com relac&o a situaco inicial descrita no PGDI — Perfil Unico, onde sera utilizada,

novamente, a escala.
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De acordo com artigo 10 da Resolucdo SEPLAG n° 42/2021, 81° - As acOes de
desenvolvimento poderdo ser revistas ao longo dos acompanhamentos realizados. 82° - As
competéncias essenciais e/ou 0s comportamentos esperados escolhidos poderao ser alterados,
“durante os acompanhamentos realizados, em até noventa dias contados antes da data inicial do
periodo de preenchimento do termo de avaliacdo no ciclo avaliatorio.

3?2 etapa — Segundo acompanhamento do Plano de Gestdo de Desempenho Individual
(PGDI) / Servidor e Chefia Imediata.

E nessa etapa que sera gerada a Gltima versdo do PGDI — Perfil Unico que sera utilizada
pelo sistema SISAD para gerar o Instrumento de Avaliacdo. O prazo para 0 processo é
31/10/2024.

42 etapa — Preenchimento do Instrumento de Avaliacdo

Conforme o artigo 12 da Resolugdo SEPLAG n° 42/2021, no momento do
preenchimento do Termo de Avaliacdo do servidor, a chefia imediata e/ou a comissdo de
avaliacdo de desempenho deverdo se basear no conteudo do PGDI, especialmente em relacéo
ao nivel de desenvolvimento dos comportamentos esperados para o servidor durante o ciclo
avaliatorio.

A nota final sera atribuida no instrumento conforme as competéncias e comportamentos

esperados.

5?2 etapa — Da notificacao.

A Chefia Imediata ou Secretario da Comissao de Avaliacdo devera notificar o servidor
sobre o resultado da avaliacdo em até 20 dias apos a conclusdo da avaliacdo pela comissdo. O
servidor devera acessar o Sistema de Avaliacdo de Desempenho (SISAD) e dar ciéncia

eletrnica do resultado obtido em até 20 dias do recebimento da notificacdo, caso contrario, o

4 Observacdo: Conforme os paragrafos, § 2° - Cada comportamento esperado receberd uma nota de 0 a 100 pontos,
de acordo com os conceitos da escala, de que trata o §1°. § 3° - A nota final da Avaliacdo de Desempenho por
Competéncias do servidor serd resultante da média aritmética das pontuacgdes atribuidas aos comportamentos
esperados, escolhidos previamente no PGDI.
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sistema realizara a ciéncia a revelia, ou seja, apds a notificacdo gerada pelo sistema o servidor

perderd o direito ao recurso.

62 etapa — Dos recursos

O Decreto Estadual n® 44.559/2007 (ADI) concede ao servidor publico o direito a duas
instancias recursais em caso de discordancia dos resultados da avaliagdo, quais sejam, Pedido
de Reconsideracgdo (dirigido a comissdo de avaliagdo que avaliou o servidor em até 10 (dez)
dias contados da notificacdo do resultado) e Recurso Hierarquico (dirigido a autoridade méaxima
do 6rgdo contra a decisdo do pedido de reconsideracdo em até 10(dez) dias contados da

notificacdo do resultado do pedido de reconsideracéo).

4.1.3 Avaliacdo de desempenho individual - ADI nas unidades escolares e no &mbito da

SRE Coronel Fabriciano

Inicialmente, cabe registrar que o publico-alvo da pesquisa desta primeira descrigcdo sao
os Vice-Diretores, os servidores das escolas estaduais e os servidores que compdem o0
guadro da SRE Coronel Fabriciano (Sede), conforme LEI n° 15.293, de 05/08/2004 que
institui as carreiras dos Profissionais de Educacdo Bésica, que integram o Grupo de

Atividades de Educacéo Bésica do Poder Executivo.

No caso dos servidores das escolas estaduais, a analise serd feita com relacdo ao
Professor da Educacdo Baésica (PEB), que é identificada como professor com habilitacdo
minima em Licenciatura plena para atuar na regéncia de turma nos anos iniciais da Educacéo
Basica ou regente de aulas nos anos finais do Ensino Fundamental e Ensino Médio, podendo
ser das seguintes formas, conforme disposto no Edital SEPLAG/SEE N° 03/2023:

a) Especialista em Educacdo Basica (EEB) - exercer em unidade escolar a supervisdo do
processo didatico como elemento articulador no planejamento, no acompanhamento, no
controle e na avaliacdo das atividades pedagdgicas, conforme o plano de
desenvolvimento pedagdgico e institucional da unidade escolar; Atuar como elemento
articulador das relacGes interpessoais internas e externas da escola que envolvam 0s

profissionais, 0s alunos e seus pais e a comunidade;
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b) Assistente Técnico de Educagdo Basica (ATB) - profissional com habilitagdo minima
no nivel técnico para exercer suas atividades em unidade escolar, participando do
processo que envolve o planejamento, a elaboracéo, a execucao e a avaliagdo do plano
de desenvolvimento pedagdgico e institucional da escola e outros;

c) Analista de Educacdo Basica (AEB) - Assistente Social, Fisioterapeuta, Fonoaudiélogo,
Psic6logo ou Terapeuta Ocupacional, para atendimento nas unidades da rede estadual
de ensino especial, com atuacdo no ambito escolar, nos Nucleos de Acolhimento
Educacional (NAE), em que esteja prevista sua atuacao.

Na SRE Coronel Fabriciano (Sede) participardo da pesquisa os servidores detentores
dos cargos: ANE, ANE/IE e TDE.
Os documentos de referéncia para analisar estas ADI sdo: i) Resolugdo Conjunta
SEPLAG/SEE N° 7.110/2009; ii) Resolu¢do Conjunta SEPLAG/SEE N° 10.586/2022; iii)
LEI n° 15.293, de 05/08/2004.

Sendo dessa forma, identifica-se as seguintes etapas delineadas no processo de
Avaliacdo de Desempenho Individual dos servidores lotadas nas escolas da rede estadual de

ensino.

12 etapa - Elaboracdo do Plano de Gestdo do Desempenho Individual (PGDI) do servidor

avaliado

O Plano de Gestdo do Desempenho Individual (PGDI) é o documento que conduz todo

0 processo de Avaliacdo de Desempenho.

E elaborado individualmente pela chefia imediata e pelo servidor avaliado, sendo o
prazo até 12/04/2024.

Nessa etapa, sdo acordadas as metas e entregas que deverao ser cumpridas ao longo do

periodo avaliativo.

Dessa forma, sem o PGDI ndo sera possivel preencher o Instrumento de Avaliacdo com

os descritores no SISAD. O PDGI é o documento base para o processo avaliativo.

O Secretario da Comissdo devera incluir, no SISAD o PDGI, enviado pela Chefia

Imediata, selecionando o Ciclo de Avalia¢do no prazo até 30/04/2024.
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22 etapa — Primeiro acompanhamento do Plano de Gestdo do Desempenho Individual
(PGDI) / Servidor e Chefia Imediata

Nessa etapa, o servidor e a Chefia Imediata se retinem para verificar o desempenho do
servidor mediante a andlise das metas acordadas e/ou repactuacéo (Chefia imediata e servidor
avaliado (individualmente)), e os projetos desenvolvidos no periodo. O prazo estabelecido pela
SEE/MG conforme o cronograma divulgado com antecedéncia, é até 31/07/2024*. * Orienta-
se que entre o preenchimento do PGDI (ANEXO A) e a realizacdo do 1° e 2° acompanhamentos

haja um intersticio minimo de 2 a 3 meses.

No PDGI, sera atribuido ao servidor o resultado do 1° periodo de acompanhamento,

indicado por letras de A a E, de acordo com a seguinte legenda:
e A - Executou as acOes e alcangou a meta;
e B - Executou as acdes e alcangou parcialmente a meta;
e C - Executou as agdes e ndo alcancou a meta;
e D - Executou parcialmente as acfes e ndo alcangou a meta;

e E - Néo executou as a¢des e ndo alcancou a meta.

3?2 etapa — Sequndo acompanhamento do Plano de Gestdo de Desempenho Individual
(PGDI) / Servidor e Chefia Imediata

Sera incluido no SISAD o 2° acompanhamento do PGDI para verificacdo final do
cumprimento das metas estabelecidas pela Chefia imediata e pelo servidor avaliado
(individualmente), no prazo de até 31/10/2024.

42 etapa — Preenchimento do Instrumento de Avaliacdo

A Comissao de Avaliacdo de Desempenho da escola e a Chefia Imediata deverdo avaliar
0 servidor, e se for necessario, a comissdo podera submeté-lo a entrevista ou a pedido para ter
uma perspectiva sobre a 6tica do servidor do seu desempenho no processo, caso detecte alguma
irregularidade ou discrepancia. A atribuicdo da nota serd dada utilizando o Instrumento de

Avaliacdo que contém os 4 (quatro) critérios avaliados de acordo com o cargo, seus respectivos
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descritores e pesos. A Comissao atribuira a nota no periodo de 1°/11/2024 a 31/12/2024, e o
Secretério da Comissdo preenchera no SISAD (Sistema de Avaliagdo de Desempenho) o Termo
de Avaliacdo/Instrumento de Avaliacdo com as notas obtidas nos critérios registrando a nota
total alcangada na ADI, que totaliza no maximo 100 pontos, conforme descrito no ANEXO A.

52 etapa — Da notificacdo do resultado obtido

A Chefia Imediata ou Secretario da Comissdo de Avaliacdo devera notificar o servidor
sobre o resultado da avaliacdo em até 20 dias ap6s a conclusdo da avaliagdo pela comissdao. O
servidor devera acessar o sistema SISAD (Sistema de Avaliacdo de Desempenho) e dar ciéncia
eletronica do resultado obtido em até 20 dias do recebimento da notifica¢do, caso contrario, o
sistema realizara a ciéncia a revelia, ou seja, apos a notificacdo gerada pelo sistema o servidor

perdera o direito ao recurso.

O Ciclo da Avaliagdo de 2024 (Comissdo de Avaliacdo de Desempenho) finaliza em
31/12/2024.

62 etapa — Dos recursos

O Decreto Estadual n° 44.559/2007 (ADI) concede ao servidor pablico o direito a duas
instancias recursais em caso de discordancia dos resultados da avaliacdo, quais sejam, Pedido
de Reconsideracdo (dirigido a comisséo de avaliagdo que avaliou o servidor em até 10 (dez)
dias contados da notificacdo do resultado) e Recurso Hierarquico (dirigido a autoridade maxima
do 6rgdo contra a decisdo do pedido de reconsideracdo em até 10(dez) dias contados da

notificacdo do resultado do pedido de reconsideracéo).

4.2. ldentificando fragilidades no processo de ADI: pré-teste

Para responder ao segundo objetivo especifico foi realizado um questionario,
semiestruturado, que segue em apéndice a este trabalho. A apresentacdo que segue é apenas um
pré-teste com fins a validacdo do instrumento de coleta.

O questionério teste foi enviado para servidores efetivos, sendo 7 da SRE Coronel
Fabriciano (Sede) e 2 de escolas, totalizando 9 participantes. O resultado da pesquisa sera

demonstrado por meio de gréaficos e tabelas.
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Inicialmente, identifica-se e caracteriza-se o respondente, conforme ilustra o gréfico 4.

Gréfico 4 - Numeros de respondentes por género.

Feminino Masculino

Fonte: elaboracdo proépria.

* Os dados foram agrupados em categorias como masculino, feminino e outras opgdes, se
aplicavel, permitindo identificar a proporcao de cada grupo entre os respondentes, conforme o
grafico 4.

Gréfico 5 - Distribuicdo dos respondentes por cargo.

B ANE - Analista Educacional

W ANEI - Analista Educacional (Inspetor Escolar)

B ATB - Assistente Técnico da Educacgdo Basica ( Cargo em comissdo na SRE)
M PEB - Professor da Educagdo Basica (Cargo em comissdo na SRE)

il TDE - Técnico da Educagdo

Fonte: elaboragdo propria.

* Os dados foram categorizados em diferentes fun¢Ges desempenhadas pelos pesquisados,
permitindo observar a prevaléncia de cada cargo no total de respondentes, conforme

demonstrado no gréfico 5.
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Gréfico 6 - Distribuicdo etéria dos participantes da pesquisa.
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Fonte: elaboragdo propria.

* As faixas etarias foram agrupadas em intervalos especificos, demonstrando a concentracéo

predominante de idade dos respondentes e identificando possiveis padrdes demograficos

relevantes, conforme gréafico 6.

Gréafico 7 - Tempo de efetivo exercicio dos participantes na SEE/SRE Coronel Fabriciano.
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Fonte: elaboragdo propria.

* A representacdo grafica, categorizada por intervalos de anos, permite identificar a experiéncia

acumulada dos respondentes e a propor¢do de funcionarios com maior ou menor tempo de

atuacdo em seus respectivos cargos, conforme o gréfico 7.
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Gréfico 8 - A figura mostra a formacdo académica dos participantes da pesquisa.

H Bacharelado M Licenciatura Plena i Pds - graduagao

Fonte: elaboragdo propria.

* Os dados foram organizados por niveis de escolaridade, como ensino médio, graduacao, pds-

graduacéo, entre outros, demonstrando o grau de qualificacdo dos servidores respondentes.

Além dos dados descritivos, o instrumento de coleta fez afirmativas especificas, a fim
de identificar possiveis fragilidades da ADI, seguindo o método da escala de Likert. Na
sequéncia, apresenta-se as respostas:



Tabela 4 - Andlise dos resultados do questionario/pré-teste.
(Continua)

- CONCORDO DISCORDO
AFIRMATIVAS/ PRE - TESTE TOTALMENTE CONCORDO NEUTRO DISCORDO TOTALMENTE

Q1 - A Avaliaghio de Desempenho 18% 55% 0% 0% 27%
Individual é um processo necessario no

ambito da Administracdo Publica, pois

atinge o objetivo de melhorar a prestagdo do

Servico publico e promove O

desenvolvimento individual e profissional

do servidor.

Q2 - A Avaliaghio de Desempenho 64% 27% 0% 0% 10%
Individual deve ser vinculada a processos

formativos para 0  aprimoramento

profissional.

Q3 - Professores capacitados podem inovar 64% 18% 0% 0% 18%
no processo de ensino - aprendizagem

criando metodologias adequadas a realidade

escolar.

Q4 - A ADI deve considerar a aplicacdo, na 55% 36% 10% 0% 0%
pratica, dos conhecimentos adquiridos nos
processos formativos.

Q5 - A capacitagdo continuada dos 73% 18% 10% 0% 0%
servidores efetivos deve ser uma prioridade
para as politicas publicas educacionais.




Tabela 4 - Andlise dos resultados do questionario/pré-teste.
(Continuagao)

- CONCORDO DISCORDO
AFIRMATIVAS/ PRE - TESTE TOTALMENTE CONCORDO NEUTRO DISCORDO TOTALMENTE
Q6 - Os processos formativos devem ser 55% 45% 0% 0% 0%

ofertados aos servidores ao longo do periodo

da ADI, e ndo ap6s a sua conclusdo.

Q7 - A Administragdo Publica deve 45% 45% 10% 0% 0%
promover e estimular a participagdo dos

servidores/professores nas capacitacdes

durante todo o processo avaliativo.

Q8 - A SEE - MG deve fornecer 55% 45% 0% 0% 0%
instrumentos de capacitacdo para 0S

servidores efetivos durante a ADI, como

plataformas de ensino online, fomentando as

parcerias com as instituicdes de ensino

superior e fundacdes.

Q9 - A avaliacdo de desempenho, a cada 55% 36% 10% 0% 0%
PGDI (Plano de Gestdo do Desempenho

Individual), deve incluir feedback sobre as

areas em que o servidor necessita de

aprimoramento e  direciona-lo  para

capacitacdo, e ndo se resumir a formalidade

de preenchimento dos formularios.



Tabela 4 - Andlise dos resultados do questionario/pré-teste.
(Continuagao)

- CONCORDO DISCORDO
AFIRMATIVAS/ PRE - TESTE TOTALMENTE CONCORDO NEUTRO DISCORDO TOTALMENTE
Q10 - Os servidores que participam de 36% 45% 19% 0% 0%

capacitacbes regulares e alcancam o

aprimoramento profissional no desempenho

de suas fungdes, seja no &mbito escolar ou na

SRE, tendem a ser mais motivados.

Q11 - A capacitacdo continuada dos 55% 36% 0% 0% 9%
servidores efetivos deve ser integrada como

um critério permanente na Avaliacdo de

Desempenho Individual para 0
aprimoramento profissional.
Q12 - Os descritores da Avaliacdo de 9% 18% 36% 10% 27%

Desempenho Individual permitem uma

avaliacdo adequada de acordo com as

fungbes exercidas no ambito escolar,

destacando todos os pontos fortes e

gerenciando os pontos fracos dos servidores.

Q13 - Os acompanhamentos durante a ADI 10% 27% 27% 9% 27%
ttm acdo efetiva no aprimoramento

profissional e individual dos servidores.

Q14 - Os resultados de desempenho da 9% 9% 18% 0% 64%
unidade e as boas préticas gerenciais sdo

reconhecidos nos processos avaliativos e

compartilhados entre os servidores.




Tabela 4 - Andlise dos resultados do questionario/pré-teste.
(Continuagao)

- CONCORDO DISCORDO
AFIRMATIVAS/ PRE - TESTE TOTALMENTE CONCORDO NEUTRO DISCORDO TOTALMENTE
Q15 - Os dados obtidos no processo da ADI 0% 27% 27% 0% 46%
estdo alinhados com as metas previamente
definidas.
Q16 - O desempenho profissional dos 18% 46% 18% 0% 18%
individuos fornece informagbes acerca do
desempenho da unidade.
Q17 - Por meio dos resultados obtidos na 18% 0% 27% 9% 46%
ADI, observa-se a concentracdo de esforcos
para 0 alcance do nivel de resultado
pactuado.
Q18 - A ADI atual compreende uma 0% 0% 18% 9% 73%

ferramenta cujos indicadores estdo bem

definidos ao longo de todo o processo.

Q19 - Os servidores controlam o seu proprio 0% 18% 46% 18% 18%
trabalho e sdo, eles mesmos, 0s responsaveis

pelo o seu aperfeigoamento profissional.

Q20 - O desenvolvimento profissional dos 27% 46% 18% 0% 9%
servidores no ambito da Administracdo

Pablica estd  vinculado tanto  as

caracteristicas pessoais do servidor, quanto

ao suporte e as  oportunidades

proporcionadas pela instituicdo em que atua.

Tabela 4 - Anélise dos resultados do questionario/pré-teste.



(Concluséo)

AFIRMATIVAS/ PRE - TESTE

CONCORDO
TOTALMENTE

CONCORDO NEUTRO DISCORDO

DISCORDO
TOTALMENTE

Q21 - A Avaliagio de Desempenho
Individual pode ser concebida como um
instrumento que facilita a otimizacdo da
gestdo de pessoal na Administracdo Publica.
Q22 - Para ser eficaz, é necessario que 0
processo avaliativo seja capaz de criar
oportunidades de formacdo que permitam
aos individuos adquirir novas competéncias,
habilidades e atitudes.

Q23 - A Avaliacdo de Desempenho é um
processo que estimula a valorizacdo
profissional do servidor, orientando - o cada
vez mais para o desenvolvimento de suas
competéncias.

Q24 - A Avaliacdo de Desempenho € um
procedimento que ocorre continuamente até
a conclusdo de uma etapa ou periodo.

Q25 - A Avaliagio de Desempenho,
frequentemente, ocorre  comparando
resultados com o PGDI do servidor.

27%

64%

18%

0%

0%

46% 18%

27% 9%

9% 27%

27% 27%

36% 18%

0%

0%

9%

0%

10%

9%

0%

37%

46%

36%

Fonte: elaboracéo prépria.
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Por fim, foram realizadas algumas perguntas abertas, descritas abaixo com as

respectivas respostas.

Q26 - Corrija as afirmativas anteriores que sao divergentes da sua perspectiva sobre a

Avaliacéo de Desempenho Individual.

Estéo de acordo com o que penso.

Q19, os docentes ndo controlam/mensuram seu préprio trabalho.

A ADI deveria ser um processo de aprimoramento e formacéo continuada, mas é tratada
no ambito da Administracdo publica como uma forma burocréatica do Estado legitimar
seus proprios procedimentos, centralizando o servidor como unica variavel consideravel
na eficacia do funcionalismo

Q13 acompanhamentos ndo sdo efetivos; Q14 ndo consigo perceber esse
compartilhamento nos processos; Q15 ndo me parecem bem alinhados; ndo visualizo a
concentracédo de esforcos para melhorar determinados resultados;

Q10- Concordo com a afirmativa, no entanto, a motivacéo do servidor depende também
de fatores externos, como por exemplo, apoio da equipe gestora, e liberdade de criagéo.
Q18 e Q23 A ADI atual nao ressalta as especificidades das funcdes, e tendem a
generalizar as competéncias o que pode gerar uma ma interpretacdo das qualidades e
deficiéncias do servidor, Q19 o docente deve ter a liberdade para amplo
desenvolvimento de suas fungbes, no entanto, deve haver um alinhamento entre
conjunto (escola, gestdo, familia) para perfeito desenvolvimento do "Ser" ao qual séo
responsaveis.

O instrumento de avaliacdo atual, ndo tem finalidade real para a administracdo publica.
Pois ndo retrata as reais atividades dos servidores.

A avaliacdo de desempenho ndo estimula a valorizacdo pessoal do servidor.

Q27 - Sugira novas afirmativas que tenham relevancia no processo de avaliacdo e que ndo

foram apontadas no questionario.

Aperfeicoamento de acordo com o cargo.

Nada a sugerir.
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e Os Indicadores da ADI contemplam habilidades e competéncias especificas de cada
cargo/funcéo da SEE/MG.

e Salientar a existéncia de varidveis estruturais no &mbito da unidade de exercicio que
influenciam no desempenho e devem ser consideradas.

e O resultado da avaliagdo deve ser tratado como um processo coletivo da organizagao.

e Nada a acrescentar.

e Sem sugestoes.

Q28 - A Avaliacéo de Desempenho Individual (ADI) deveria considerar outros descritores
de afericdo além do desempenho do servidor, como infraestrutura de trabalho,

assiduidade, pontualidade, remuneracéo, entre outros fatores.

e Sim.
e Infraestrutura de trabalho interfere diretamente no desempenho, bonificacdo de acordo
com a nota da avaliagdo (motivacdo para o servidor melhorar e se aprimorar).

e Sim.

Q29 - Quais outros descritores relacionados a Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI)

vocé acredita serem relevantes para o aumento de desempenho dos servidores?

e Condicoes de trabalho, apuracdo de entregas, sistema de bonificacdes.

e Conhecimento técnico, flexibilidade, atualizacéo profissional, produtividade.

e Resultados das atuagdes dos servidores junto a comunidade escolar.

e Participacdo do servidor em cursos de formacdo oferecidos por instituicdes

conceituadas e em projetos educativos relevantes a comunidade escolar.

4.3 Andlise dos Resultados da Pesquisa - dados coletados do questionario

A formacdo continuada do servidor pablico constitui um processo dindmico, sustentado
por praticas administrativas articuladas, que visam ao aperfeicoamento profissional e ao
fortalecimento de uma cultura de mérito no servi¢o publico. Nesse cenario, a avaliacdo de

desempenho assume um papel relevante, pois representa um instrumento fundamental para
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assegurar ao servidor o direito & ascensdo na carreira, em consonancia com o desenvolvimento
das competéncias e responsabilidades. E por meio dessa avaliagdo que a administragdo publica
identifica o potencial do servidor para exercer fungdes.

A Avaliacdo de desempenho foi consolidada pela com a Emenda Constitucional n° 19,
de 1998, que incluiu o inciso 11 ao 8§1° do artigo 41 da Constituicdo Federal.

No entanto, as préticas avaliativas mantiveram-se baseadas em modelos hierarquicos e
pouco objetivos, o que limitou o reconhecimento da avaliagdo de desempenho como
instrumento formativo e indutor da aprendizagem continua no ambito do servico publico.

No contexto da Secretaria de Estado de Educacdo de Minas Gerais (SEE/MG), a
avaliacdo de desempenho individual (ADI) é o instrumento que permite aferir o desempenho
funcional dos servidores, conforme estabelecido no Decreto n° 44.559/2007, alterado pelo
Decreto n° 48.187/2021, e deve, por conseguinte, subsidiar o planejamento das acbes de
formacéo e aperfeicoamento voltadas para o desenvolvimento das competéncias e habilidades
necessarias ao exercicio eficiente das funcdes, seja, no ambito escolar ou administrativo.

Logo, a Avaliacdo de desempenho Individual (ADI) deve fornecer a Administracao
Pablica subsidios para a gestdo dos dados referentes ao desempenho do servidor no
desenvolvimento de suas fungdes. Sendo os dados imprescindiveis para alinhar metas e
objetivos pactuados com chefia imediata e contribuir para a melhoria das politicas publicas de
gestao de pessoal.

Dessa forma, a analise dos resultados obtidos nesta pesquisa possibilita compreender
em que medida os servidores da circunscricdo da SRE Coronel Fabriciano conhecem e
reconhecem a Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) como ferramenta de apoio a
formacdo continuada e ao aprimoramento das préaticas profissionais.

Os dados obtidos com a aplicacdo do questionario hibrido estruturado no Google Forms,
com 5 questdes abertas e 25 questdes fechadas elaboradas na escala Likert, com 5 op¢des de
respostas: Concordo, Concordo Totalmente, Neutro, Discordo e Discordo Totalmente. Essa
metodologia favoreceu a triangulacdo dos dados.

O questionario foi aplicado no intersticio de 04/06/2025 a 30/07/2025, aos 1.677
servidores efetivos pertencentes a circunscri¢cdo da SRE Coronel Fabriciano.

A escolha pelo questionario fundamentou-se na necessidade de alcangar um nimero
representativo de respondentes, contemplando os cargos dos quadros de magistério e

administrativo e as experiéncias profissionais em suas respectivas funcgdes, considerando as
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caracteristicas multifacetadas do objeto de estudo, que transita entre as dimensdes normativas,
pedagogicas, administrativas, gerenciais e subjetivas. Desse modo, foi possivel captar as
perspectivas dos servidores sobre o fendmeno pesquisado, que talvez ndo ficassem perceptiveis
com outro instrumento de pesquisa.

As questdes no questionario dialogaram com os principios da Administracdo Publica,
0s quais orientam a avaliacdo de politicas publicas e as préaticas institucionais, e no campo da
gestdo educacional, produziram evidéncias empiricas capazes de subsidiar as decisdes da
SEE/MG no aperfeicoamento dos processos de avaliacdo e de formagdo continuada, tornando
sua atuacdo mais responsiva e comprometida com a qualidade.

Portanto, as questdes do questionario ndo visaram apenas a obtencdo de dados, mas sim,
gerar insumos quer permitissem analisar as perspectivas dos servidores sobre 0 modo de
operacionalizacdo da ADI e como seria sua articulagdo com a formacgdo continuada para a
promocéo do desenvolvimento profissional no ambito da SEE/MG.

Na visdo de Ndvoa (1995), o desenvolvimento profissional ndo se reduz a cursos ou
atividades pontuais, mas envolve a construcdo da identidade docente, apoiada em processos
reflexivos e colaborativos.

Os dados coletados constituiram a base desta pesquisa, pois permitiram estabelecer os
vinculos entre a pratica vivenciada pelos sujeitos pesquisados, a metodologia escolhida e o
referencial tedrico.

A aplicacdo do questionario, portanto, foi uma escolha coerente com o delineamento do
estudo de caso, com a intencéo de revelar a complexidade subjacente do ciclo avaliatorio e da
auséncia de praticas de formacao continuada.

Bardin (1977), define a analise de conteddo como:

Um conjunto ele técnicas de analise das comunicacdes visando obter, por
procedimentos, sistematicos e objetivos de descricdo do conteldo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢fes de producdo/recepcdo (variaveis
inferidas) destas mensagens (Bardin, 1977, p. 47).

Apos a coleta, os dados de todas as questdes fechadas foram tratados no Excel, conforme

os fragmentos das planilhas a seguir:



45

Tabela 5 - Fragmento do tratamento dos dados no EXCEL.

Q3 - Professores capacitados podem inovar no processo de
ensino - aprendizagem criando novas metodologias
Cargo adequadas a realidade escolar.
Concordo oty Neutro | Discordo DIfEBEIED
Totalmente totalmente
PEB - Professor(a) da Educacdo Béasica 53 40 4 0 0
ANE - Analista Educacional 3 6 1 0 0
TDE - Técnico da Educacdo Basica 5 3 2 0 0
ANE 1 - Inspetor Escolar 1 2 0 0 0
EEB - Especialista da Educacdo Basica 7 9 0 0 0
ATB - Assistente da Educacdo Basica 7 6 0 0 0
Total 76 66 7 0 0

Fonte: elaboracéo propria.

Tabela 6 - Fragmento do tratamento dos dados no EXCEL (conversdo para porcentagem).

Q3 - Professores capacitados podem inovar no processo de
ensino - aprendizagem criando novas metodologias
adequadas a realidade escolar.
Cargo
Concordo TConcordo Neutro | Discordo DlEEEIED
otalmente totalmente
PEB - Professor(a) da Educacdo Bésica 54,6% 41,2% 4,2% 0,0% 0,0%
ANE - Analista Educacional 30,0% 60,0% 10,0% 0,0% 0,0%
TDE - Técnico da Educacdo Bésica 50,0% 30,0% 20,0% 0,0% 0,0%
ANE | - Inspetor Escolar 33,3% 66,7% 0,0% 0,0% 0,0%
EEB - Especialista da Educacdo Bésica 43,8% 56,2% 0,0% 0,0% 0,0%
ATB - Assistente da Educacio Basica 53,8% 46,2% 0,0% 0,0% 0,0%

Fonte: elaboracgéo propria.

A pesquisa, delineada como estudo de caso de natureza exploratoria-descritiva, adotou
uma abordagem mista apoiada em dados quantitativos, o que possibilitou ndo apenas mensurar
padrdes de concordancia, divergéncia e neutralidade, mas também compreender os significados
atribuidos pelos pesquisados as praticas avaliativas e formativas vivenciadas.

A Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) vinculada a formacéo continuada, foco
central desta pesquisa, emerge da literatura de gestdo de pessoas como instrumento estratégico
para alinhar as competéncias individuais as metas organizacionais. No entanto, conforme
alertam Borges-Andrade e Abbad (2006), a efetividade desse mecanismo depende de sua
integracdo com politicas de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E), sob pena de
transformar-se em mera formalidade burocratica.

O exame empirico realizado permite verificar até que ponto essa articulacdo se
materializa na pratica da Secretaria de Estado de Educacdo de Minas Gerais (SEE/MG),
conforme as percepgdes dos diferentes segmentos (cargos) que compdem o quadro das carreiras

do magistério.
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Nesta secdo, apresenta-se uma analise detalhada dos resultados obtidos a partir da
aplicagdo do questionario aos servidores efetivos da circunscricdo da Superintendéncia
Regional de Ensino Coronel Fabriciano.

O estudo articulou dados mistos, em consonancia com a natureza exploratorio-descritiva
da pesquisa e com o delineamento de estudo de caso, permitindo identificar padrdes,
divergéncias e potenciais contribuicdes para a gestdo publica educacional do Estado de Minas
Gerais.

A interpretacdo dos dados obtidos buscou integrar as estatisticas descritivas com o
referencial tedrico e a metodologia adotada, a fim de oferecer uma compreensédo abrangente do
fendmeno investigado.

De acordo com Bardin (1977, p. 34), “a descri¢do analitica funciona segundo
procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢do do contetido das mensagens”.

O estudo dos resultados concentra-se por meio da técnica de analise de conteldo,
buscando compreender suas particularidades e aplicabilidades. Embora as fases iniciais do
processo cientifico também sejam fundamentais, o foco aqui recai sobre 0 momento da
interpretacdo dos dados. Diversas metodologias podem ser empregadas em pesquisas distintas,
mas a analise de conteudo tem se destacado nas investigacdes qualitativas.

Nessa linha de pensamento, Campos (2004, p.611) evidencia que:

No universo das pesquisas qualitativas, a escolha de método e técnicas para a
analise de dados, deve obrigatoriamente proporcionar um olhar multifacetado
sobre a totalidade dos dados recolhidos no periodo de coleta (corpus), tal fato
se deve, invariavelmente, a pluralidade de significados atribuidos ao produtor
de tais dados, ou seja, seu carater polissémico numa abordagem naturalistica.
Um método muito utilizado na analise de dados qualitativos é o de anlise de
contetdo, compreendida como um conjunto de técnicas de pesquisa cujo
objetivo é a busca do sentido ou dos sentidos de um documento.

Sendo assim, a analise de dados qualitativos busca compreender o contexto estudado a
partir das experiéncias e percepcdes individuais dos participantes.

Os resultados interpretativos sdo construidos com base na diversidade e na pluralidade
de visBes manifestadas de maneira singular no ambito que o servidor esta inserido. Ao levar em
conta essas especificidades, amplia-se a possibilidade de reconhecer tanto concordancias
quanto divergéncias em relacdo ao fenbmeno investigado, o que permite elaborar inferéncias
capazes de confirmar ou questionar a hipdtese estabelecida pela pesquisa.

De acordo com NoOvoa (1995, p. 28), “A formagdo passa pela experimentagdo, pela

inovacao, pelo ensaio de novos modos de trabalho pedagdgico. E por uma reflexdo critica sobre
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a sua utilizacdo. A formacéo passa por processo de investigacdo, diretamente articulados com
as praticas educativas”.

Conforme aponta Flick (2009), a pesquisa qualitativa é relativamente recente e se
desenvolveu paralelamente em diferentes areas do conhecimento, cada uma estruturada por
fundamentos tedricos préprios, visdes especificas de realidade e abordagens metodoldgicas
singulares.

Qualquer técnica de andlise de dados, em Ultima instancia, significa uma metodologia
de interpretacdo. Como tal, possui procedimentos peculiares, envolvendo a preparagdo dos
dados para a analise, visto que esse processo "consiste em extrair sentido dos dados de texto e
imagem" (Creswell, 2007, p. 194).

A secdo de analise dos resultados foi organizada em eixos: EIXO | (ADI como
instrumento de desenvolvimento profissional); EIXO Il (Integracdo entre ADI e Formacéo
continuada); EIXO 1ll (Feedback e acompanhamento); EIXO IV (Critérios e descritores
avaliativos da ADI); EIXO V (Responsabilidade pelo desenvolvimento profissional); EIXO V
(Motivacéo e desempenho).

A discussdo integrada, na qual os achados séo confrontados com o referencial teorico e
com as implicacdes praticas para a gestao da Secretaria de Estado de Educacéo de Minas Gerais
(SEE/MG).

4.3.1 Caracterizacdo da Amostra

Em relacdo a abordagem, a ado¢do do método qualitativo — descritivo e o estudo de caso
mostraram-se pertinentes aos propositos da pesquisa, uma vez que possibilitaram compreender
as percepcdes dos respondentes, ou seja, 0s servidores efetivos da circunscricdo da SRE
Coronel Fabriciano, sobre a Avaliacdo Individual de Desempenho (ADI). A escolha revelou-se
adequada para captar nuances, divergéncias, convergéncias e interpretacdes do ciclo avaliatério
que ultrapassam os limites de uma analise meramente quantitativa, permitindo identificar como
a avaliacdo é percebida e vivenciada no cotidiano institucional (escolas e SRE) dos servidores.

Quanto a natureza, o estudo caracterizou-se como exploratorio, por buscar proporcionar
maior familiaridade com o fendmeno investigado e aprofundar a compreensdo acerca da

percepcao da Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) pelos servidores.
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Conforme os autores Prodanov e Freitas (2013), as pesquisas de natureza exploratorias
sdo desenvolvidas com o propdsito de ampliar o conhecimento sobre determinado tema ou
objeto, subsidiar hipteses permitindo ao pesquisador identificar aspectos, relacbes e variaveis
relevantes que servirdo de base para analises mais consistentes e para futuras investigagdes.

Nesse contexto, o autor Gil (2008, p. 27) denota que:

As pesquisas exploratérias tém como principal finalidade desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulagéo de
problemas mais precisos ou hip6teses pesquisaveis para estudos posteriores.
De todos os tipos de pesquisa, estas sdo as que apresentam menor rigidez no
planejamento. Habitualmente envolvem levantamento bibliografico e
documental, entrevistas ndo padronizadas e estudos de caso. Procedimentos
de amostragem e técnicas quantitativas de coleta de dados ndo sdo
costumeiramente aplicados nestas pesquisas.

Quanto ao objetivo, o estudo de caso configura-se como descritivo, uma vez que busca
descrever as caracteristicas do fen6meno analisado e, quando aplicavel, estabelecer relacGes
entre as variaveis. Em consonancia com Gil, pesquisas descritivas tendem a utilizar técnicas
padronizadas de coleta de dados, como questionarios e observagdo sistematica, para assegurar
comparabilidade e consisténcia das informac6es (Gil, 2008).

Conforme ressalta Gil (2008), as pesquisas descritivas, juntamente com as exploratorias,
figuram entre as modalidades mais utilizadas nas investigacfes sociais voltadas a aplicacao
pratica. Esse tipo de pesquisa é amplamente requisitado por instituicdes educacionais, empresas
e organizacgdes publicas, por possibilitar a compreensao de fendmenos especificos e subsidiar
processos de decisdo e aprimoramento institucional.

Os resultados apresentados nas tabelas e nas analises descritivas evidenciam, portanto,
que a abordagem qualitativa - descritiva confirmou que a avaliagdo de desempenho ndo pode
ser apenas um procedimento técnico, mas sim um instrumento essencial de gestdo de publica
de pessoas e de formacgdo continuada no ambito da SEE/MG.

A amostra do estudo foi composta por 149 servidores efetivos, distribuidos
proporcionalmente entre os diferentes cargos existentes nos quadros de magistério e
administrativo da SEE/MG na circunscricdo da SRE Coronel Fabriciano.

O quadro amostral projetava, inicialmente, 312 participantes, mas a coleta efetiva
atingiu aproximadamente 47,75% desse total, 0 que corresponde a uma taxa de resposta
significativa e que assegura a validade da pesquisa.

Observou-se maior representatividade no cargo de Professor da Educagéo Bésica (PEB),

com 97 respondentes (65,2%), Assistentes Técnicos da Educacdo Bésica (ATB), com 13
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respondentes (8,7%), Especialistas em Educacao Basica (EEB), com 16 respondentes (10,7%),
Analistas Educacionais (ANE), com 10 respondentes (6,7%), Analistas Educacionais -
Inspetores Escolares (ANEI), com 3 respondentes (2,0%), e Técnicos da Educacdo Bésica
(TDE), com 10 respondentes (6,7%). Essa distribuicdo reflete a composicao real do quadro de

servidores, assegurando representatividade.

Tabela 7 - Amostra coletada proporcional ao nimero de servidores por cargo.

Cargo Quantidade Proporgéao Amostra Dado
Total (%) proporcional coletado

ANE 35 2,09% 7 10

ANEIE 19 1,13% 4 3
TDE 37 2,21% 7 10
ATB 136 8,11% 25 13
EEB 110 6,56% 20 16
PEB 1340 79,90% 249 97
Total 1677 100% 312 149

Fonte: elaboragdo propria

4.3.1.1 Formulas utilizadas e Calculos - Estatistica Amostral

Amostra minima para uma populacéo infinita.
nl=z*xp (1-p)/E* = (1,96)*x 0,5(1 - 0,05)* = 384,16

Correcao para amostra finita.

Nxnl =1.677x384,16 = 644.236,32

_ Nxnl _ 64423632
N N+ni—1_ 206016

=312,71

Célculo da margem de erro

Jp(p—-1)

n

p(1—-P)  [05(1-05) [025
j n N 149 149 0,04096

E=z x
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N-n  [1.677—-149 [1528 _ 55171 = 0 957
N—1 | 1667—1 1666 VYV -

E=196x0,4096 = 0,803

Ecorrecio = 0,803 x 0,957 = 0,768
ECorregﬁo ~7,7%
Onde:

E = margem de erro (0,768);
E correcao = 7,7%;

1,96);

e N=1.677.

IC = Intervalo de Confianca (95%);
a = nivel de significancia (0,05);
z = valor da distribuicdo normal correspondente ao nivel de confianca (para 95%, z =

p = proporcao esperada (maximo em 0,5);
e n=tamanho da amostra coletada (149);

Gréafico 9 - Numero participantes da pesquisa de acordo com o género.
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Fonte: elaboragdo propria.

* O resultado da coleta foi agrupado em categorias como masculino e feminino permitindo

identificar a proporgdo de cada grupo entre 0s respondentes da pesquisa, de acordo com o

gréfico 9.
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Gréfico 10 - Distribuicdo dos respondentes acordo com 0s seus cargos.

6.7% 6.7%

M ANE - Analista Educacional

ANEI - Analista Educacional/Inspetor Escolar
W ATB - Assistente Técnico da Educagdo Basica
M EEB - Especialista em Educagdo Basica

PEB - Professor da Educagdo Bésica
B TDE - Técnico da Educagdo

Fonte: elaboragdo propria.

* Os dados foram categorizados pelas diferentes funcGes desempenhadas pelos pesquisados nos
ambitos escolar e SRE, permitindo observar a prevaléncia de cada cargo no total de

respondentes, conforme o gréafico 10.

A categorizacdo é uma operacao de classificacdo de elementos constitutivos
de um conjunto, por diferenciacdo e, seguidamente, por reagrupamento
segundo o género (analogia), com os critérios previamente definidos. As
categorias, sdo rubricas ou classes, as quais reinem um grupo de elementos
(unidades de registo, no caso da analise de contelido) sob um titulo genérico,
agrupamento esse efetuado em razéo dos caracteres comuns destes elementos
(BARDIN, 1977, p. 117).

Gréafico 11 - Distribuicéo etaria dos respondentes da pesquisa.
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B ANE - Analista Educacional
ANEI - Analista Educacional/Inspetor Escolar
B ATB - Assistente Técnico da Educagdo Basica
EEB - Especialista em Educagdo Basica
B PEB Professor da Educagdo Basica

TDE - Técnico da Educagdo

Fonte: elaboragdo prdpria.



52

* A faixa etéria foi organizada em intervalos especificos, com base na média simples das idades
dos respondentes por cargo ocupado, permitindo observar a concentracdo predominante de

idade e identificar os possiveis padr6es demogréaficos relevantes, conforme o gréfico 11.

Gréfico 12 - Tempo de efetivo exercicio dos respondentes da pesquisa.

= ANE - Analista Educacional
= ANEI - Analista Educacional/Inspetor Escolar
ATB - Assistente Técnico da Educagdo Basica
m EEB - Especialista em Educagdo Basica
= PEB - Professor da Educacgdo Basica
TDE - Técnico da Educagao

Fonte: elaboracdo proépria.

* A representacdo grafica permite identificar a experiéncia profissional acumulada dos
respondentes com maior ou menor tempo de efetivo exercicio, calculada pela média simples,

em seus respectivos cargos na SEE/MG, conforme o grafico 12.

Grafico 13 - Percentual referente a formacéo académica dos participantes da pesquisa.
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Fonte: elaboragdo propria.
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* Os dados foram organizados pelos seguintes niveis de escolaridade: técnico, graduacdo
superior (Licenciatura Plena) e pds-graduacdo (lato sensu e stricto sensu) demonstrando o grau
de qualificacdo dos servidores pesquisados, de acordo com a demonstracao no gréafico 13.

4.3.2 Resultados Finais da Pesquisa: a integracdo entre a Avaliagdo de Desempenho e

Formagéo Continuada

Nesta secao, sdo apresentados os resultados obtidos a partir da aplicacdo do questionario
aos servidores efetivos na circunscricdo da Superintendéncia Regional de Ensino Coronel
Fabriciano (SRE) evidenciando a percepcdo dos servidores respondentes sobre o processo da
Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) vinculada a formacdo continuada.

A analise associou os dados quantitativos e qualitativos, em consonancia com a natureza
exploratdria-descritiva da pesquisa € com o delineamento do estudo de caso, permitindo
identificar padrdes, divergéncias, concordancias e potenciais contribuicbes para a gestao
publica educacional na SEE/MG. A interpretacdo dos dados buscou integrar os resultados com
o referencial tedrico e a metodologia adotada, objetivando oferecer uma compreensao
abrangente do fendmeno investigado.

A tabela a seguir representa a analise percentual dos respondentes, por cargo, em cada

uma das questoes.
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(Continua)
CONCORDO DISCORDO
AFIRMATIVAS CARGO TOTALMENTE CONCORDO NEUTRO DISCORDO TOTALMENTE
Q1 - A Avaliagdo de Desempenho PEB 56,7% 27,8% 6,2% 8,3% 1,0%
Individual é um processo necessario no ANE 40,0% 40,0% 10,0% 10,0% 0,0%
ambito da Administracdo Publica, pois TDE 71,4% 14,3% 14,3% 0,0% 0,0%
atinge o objetivo de melhorar a ANEI 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0%
prestacdo do servigo pablico e promove EEB 37,50% 37,50% 6,25% 6,25% 12,50%
0 desenvolvimento individual e ATB 46,2% 53,8% 0,0% 0,0% 0,0%
profissional do servidor.
Q2 - A Avaliagdo de Desempenho PEB 56,7% 24,7% 14,4% 4,2% 0,0%
Individual deve ser vinculada a ANE 60,0% 20,0% 10,0% 10,0% 0,0%
processos  formativos para o TDE 71,4% 14,3% 14,3% 0,0% 0,0%
aprimoramento profissional. ANEI 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0%
EEB 37,5% 37,5% 6,3% 6,3% 12,4%
ATB 46,2% 53,8% 0,0% 0,0% 0,0%
Q3 - Professores capacitados podem PEB 54,6% 41,2% 4.2% 0,0% 0,0%
inovar no processo de ensino - ANE 30,0% 60,0% 10,0% 0,0% 0,0%
aprendizagem criando metodologias TDE 50,0% 30,0% 20,0% 0,0% 0,0%
adequadas a realidade escolar. ANEI 33,3% 66,7% 0,0% 0,0% 0,0%
EEB 43,8% 56,2% 0,0% 0,0% 0,0%
ATB 53,8% 46,2% 0,0% 0,0% 0,0%
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(Continuacao)

CONCORDO DISCORDO
AFIRMATIVAS CARGO TOTALMENTE CONCORDO NEUTRO DISCORDO TOTALMENTE
Q4 - A ADI deve considerar a PEB 62,9% 19,6% 12,3% 5,2% 0,0%
aplicacéo, na pratica, dos ANE 30% 50% 10% 10% 0
conhecimentos adquiridos nos TDE 66,7% 11,1% 22,2% 0,0% 0,0%
processos formativos. ANEI 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0%
EEB 62,4% 25,0% 6,3% 6,3% 0,0%
ATB 61,5% 38,5% 0,0% 0,0% 0,0%
Q5 - A capacitacdo continuada dos PEB 50,4% 35,1% 10,3% 2,1% 2,1%
servidores efetivos deve ser uma ANE 30,0% 60,0% 10,0% 0,0% 0,0%
prioridade para as politicas publicas TDE 55,6% 33,3% 11,1% 0,0% 0,0%
educacionais. ANEI 33,3% 66,7% 0,0% 0,0% 0,0%
EEB 31,3% 62,4% 6,3% 0,0% 0,0%
ATB 46% 54% 0% 0% 0%
Q6 - Os processos formativos devem PEB 45,4% 24, 7% 19,6% 7,2% 3,1%
ser ofertados aos servidores ao longo do ANE 20,0% 40,0% 20,0% 20,0% 0,0%
periodo da ADI, e ndo apds a sua TDE 50,0% 20,0% 30,0% 0,0% 0,0%
conclusao. ANEI 66,7% 0,0% 33,3% 0,0% 0,0%
EEB 50,0% 25,0% 6,3% 12,4% 6,3%
ATB 38,5% 15,3% 30,8% 7,7% 7,7%
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(Continuacao)

CONCORDO DISCORDO

AFIRMATIVAS CARGO TOTALMENTE CONCORDO NEUTRO DISCORDO TOTALMENTE
Q7 - A Administracdo Publica deve PEB 53,6% 33,0% 10,3% 2,1% 1,0%
promover e estimular a participagéo dos ANE 60,0% 40,0% 0,0% 0,0% 0,0%
servidores/professores nas capacitacoes TDE 60,0% 20,0% 20,0% 0,0% 0,0%
durante todo o processo avaliativo. ANEI 33,3% 66,7% 0,0% 0,0% 0,0%

EEB 50,0% 43,7% 6,3% 0,0% 0,0%

ATB 53,8% 46,2% 0,0% 0,0% 0,0%
Q8 - A SEE - MG deve fornecer PEB 50,6% 33,0% 14,4% 1,0% 1,0%
instrumentos de capacitacdo para 0s ANE 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%
servidores efetivos durante a ADI, TDE 50,0% 30,0% 20,0% 0,0% 0,0%
como plataformas de ensino online, ANEI 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
fomentando as parcerias com as EEB 50,0% 43,7% 6,3% 0,0% 0,0%
instituicbes de ensino superior e ATB 38,5% 53,8% 7,7% 0,0% 0,0%
fundacGes.
Q9 - A avaliagdo de desempenho, a PEB 44,3% 42,3% 10,3% 3,1% 0,0%
cada PGDI (Plano de Gestdo do ANE 40,0% 60,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Desempenho Individual), deve incluir TDE 50,0% 40,0% 10,0% 0,0% 0,0%
feedback sobre as areas em que o0 ANEI 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0%
servidor necessita de aprimoramento e EEB 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%
direciona-lo para capacitacéo, e ndo se ATB 38,5% 46,2% 15,4% 0,0% 0,0%

resumir a formalidade de
preenchimento dos formularios.
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(Continuacao)

CONCORDO DISCORDO
AFIRMATIVAS CARGO TOTALMENTE CONCORDO NEUTRO DISCORDO TOTALMENTE

Q10 - Os servidores que participam de PEB 43,3% 20,6% 22,7% 11,3% 2,1%
capacitacdes regulares e alcancam o ANE 60,0% 20,0% 20,0% 0,0% 0,0%
aprimoramento profissional no TDE 90,0% 0,0% 10,0% 0,0% 0,0%
desempenho de suas funcBes, seja no ANEI 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
ambito escolar ou na SRE, tendem a ser EEB 25,0% 37,4% 31,3% 6,3% 0,0%
mais motivados. ATB 69,2% 30,8% 0,0% 0,0% 0,0%
Q11 - A capacitacdo continuada dos PEB 51,0% 18,1% 18,1% 12,8% 0,0%
servidores efetivos deve ser integrada ANE 60,0% 30,0% 0,0% 10,0% 0,0%
como um critério permanente na TDE 50,0% 25,0% 25,0% 0,0% 0,0%
Avaliacdo de Desempenho Individual ANEI 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0%
para o aprimoramento profissional. EEB 43, 7% 37,5% 6,3% 12,5% 0,0%

ATB 38,5% 38,5% 23,0% 0,0% 0,0%
Q12 - Os descritores da Avaliacdo de PEB 44,4% 10,3% 21,6% 19,6% 4,1%
Desempenho Individual permitem uma ANE 10,0% 10,0% 30,0% 50,0% 0,0%
avaliacdo adequada de acordo com as TDE 20,0% 0,0% 80,0% 0,0% 0,0%
fungbes exercidas no ambito escolar, ANEI 33,3% 0,0% 0,0% 66,7% 0,0%
destacando todos os pontos fortes e EEB 37,5% 18,6% 6,3% 31,3% 6,3%
gerenciando os pontos fracos dos ATB 61,5% 7,7% 23,1% 7,7% 0,0%

servidores.
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CONCORDO DISCORDO
AFIRMATIVAS CARGO TOTALMENTE CONCORDO NEUTRO DISCORDO TOTALMENTE
Q13 - Os acompanhamentos durante a PEB 50,5% 8,2% 21,7% 15,5% 4,1%
ADI  tém acdo efetiva no ANE 20,0% 0,0% 40,0% 40,0% 0,0%
aprimoramento profissional e TDE 71,4% 14,3% 14,3% 0,0% 0,0%
individual dos servidores. ANEI 66,7% 0,0% 0,0% 33,3% 0,0%
EEB 37,4% 25,0% 18,8% 18,8% 0,0%
ATB 38,5% 30,7% 23,1% 7,7% 0,0%
Q14 - Os resultados de desempenho da PEB 46,4% 8,2% 25,8% 15,5% 4,1%
unidade e as boas préaticas gerenciais ANE 20,0% 10,0% 40,0% 30,0% 0,0%
sdo reconhecidos nos  processos TDE 33,3% 11,1% 55,6% 0,0% 0,0%
avaliativos e compartilhados entre os ANEI 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
servidores. EEB 31,2% 25,0% 12,5% 25,0% 6,3%
ATB 38,4% 23,1% 15,4% 23,1% 0,0%
Q15 - Os dados obtidos no processo da PEB 61,9% 7,1% 22, 7% 5,2% 3,1%
ADI estdo alinhados com as metas ANE 30,0% 0,0% 50,0% 20,0% 0,0%
previamente definidas. TDE 75,0% 12,5% 12,5% 0,0% 0,0%
ANEI 33,3% 0,0% 66,7% 0,0% 0,0%
EEB 43,7% 18,8% 12,5% 25,0% 0,0%
ATB 61,5% 15,4% 15,4% 7,7% 0,0%
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CONCORDO DISCORDO
AFIRMATIVAS CARGO TOTALMENTE CONCORDO NEUTRO DISCORDO TOTALMENTE
Q16 - O desempenho profissional dos PEB 58,8% 11,3% 16,5% 11,3% 2,1%
individuos fornece informacdes acerca ANE 60,0% 10,0% 20,0% 10,0% 0,0%
do desempenho da unidade. TDE 77,8% 11,1% 11,1% 0,0% 0,0%
ANEI 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0%
EEB 53,4% 13,3% 20,0% 13,3% 0,0%
ATB 61,5% 23,1% 7.7% 7.7% 0,0%
Q17 - Por meio dos resultados obtidos PEB 52,6% 11,3% 24, 7% 9,3% 2,1%
na ADI, observa-se a concentracdo de ANE 30,0% 0,0% 30,0% 40,0% 0,0%
esforcos para o alcance do nivel de TDE 75,0% 12,5% 12,5% 0,0% 0,0%
resultado pactuado. ANEI 66,7% 0,0% 33,3% 0,0% 0,0%
EEB 31,3% 25,0% 31,3% 12,4% 0,0%
ATB 61,5% 23,1% 7.7% 7.7% 0,0%
Q18 - A ADI atual compreende uma PEB 42.2% 5,2% 29,9% 16,5% 6,2%
ferramenta cujos indicadores estdo bem ANE 0,0% 0,0% 40,0% 60,0% 0,0%
definidos ao longo de todo o processo. TDE 50,0% 33,3% 16,7% 0,0% 0,0%
ANEI 33,3% 0,0% 0,0% 66,7% 0,0%
EEB 37,5% 12,5% 12,5% 37,5% 0,0%
ATB 30,7% 7.7% 38,5% 23,1% 0,0%
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CONCORDO DISCORDO
AFIRMATIVAS CARGO TOTALMENTE CONCORDO NEUTRO DISCORDO TOTALMENTE

Q19 - Os servidores controlam o seu PEB 39,2% 7,2% 29,9% 19,6% 4,1%
préprio trabalho e sdo, eles mesmos, 0s ANE 60,0% 0,0% 30,0% 10,0% 0,0%
responsaveis pelo 0 seu TDE 85,7% 0,0% 14,3% 0,0% 0,0%
aperfeicoamento profissional. ANEI 34% 0,0% 33% 33% 0,0%

EEB 43, 7% 12,5% 6,3% 37,5% 0,0%

ATB 8,3% 16,7% 33,3% 25,0% 16,7%
Q20 - O desenvolvimento profissional PEB 54,6% 14,4% 19,6% 10,4% 1,0%
dos servidores no ambito da ANE 60,0% 20,0% 20,0% 0,0% 0,0%
Administracdo Puablica estd vinculado TDE 43% 43% 14% 0,0% 0,0%
tanto as caracteristicas pessoais do ANEI 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
servidor, quanto ao suporte e as EEB 56,2% 12,5% 25,0% 6,3% 0,0%
oportunidades proporcionadas pela ATB 53,8% 30,8% 7,7% 7,7% 0,0%
instituicdo em que atua.
Q21 - A Auvaliacdo de Desempenho PEB 62% 6,2% 20,6% 6,2% 5%
Individual pode ser concebida como um ANE 70,0% 10,0% 20,0% 0,0% 0,0%
instrumento que facilita a otimizagéo da TDE 66,7% 33,3% 66,7% 0,0% 0,0%
gestdo de pessoal na Administracdo ANEI 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Publica. EEB 50,0% 18,8% 12,5% 18,8% 0,0%

ATB 61,5% 23,1% 15,4% 0,0% 0,0%
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CONCORDO DISCORDO
AFIRMATIVAS CARGO TOTALMENTE CONCORDO NEUTRO DISCORDO TOTALMENTE

Q22 - Para ser eficaz, é necessario que PEB 61,9% 6,2% 20,6% 6,2% 5,1%
0 processo avaliativo seja capaz de criar ANE 70,0% 10,0% 20,0% 0,0% 0,0%
oportunidades de formacdo que TDE 73,0% 9,0% 18,0% 0,0% 0,0%
permitam aos individuos adquirir novas ANEI 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
competéncias, habilidades e atitudes. EEB 50,0% 18,8% 12,4% 18,8% 0,0%

ATB 61,5% 23,1% 15,4% 0,0% 0,0%
Q23 - A Avaliacdo de Desempenho é PEB 55,7% 29,9% 11,3% 2,1% 1,0%
um processo que estimula a valorizacdo ANE 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%
profissional do servidor, orientando - o TDE 60,0% 30,0% 10,0% 0,0% 0,0%
cada vez mais para o desenvolvimento ANEI 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0%
de suas competéncias. EEB 56,2% 37,5% 6,3% 0,0% 0,0%

ATB 30,8% 69,2% 0,0% 0,0% 0,0%
Q24 - A Avaliacdo de Desempenho é PEB 59,8% 13,4% 16,5% 9,3% 1,0%
um  procedimento  que  ocorre ANE 60,0% 10,0% 20,0% 10,0% 0,0%
continuamente até a conclusao de uma TDE 66,7% 11,1% 22,2% 0,0% 0,0%
etapa ou periodo. ANEI 34% 0,0% 33,3% 33,3% 0,0%

EEB 56,2% 18,8% 25,0% 0,0% 0,0%

ATB 53,8% 30,8% 7,7% 7,7% 0,0%
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AFIRMATIVAS CARGO CONCORDO CONCORDO NEUTRO DISCORDO DISCORDO
TOTALMENTE TOTALMENTE
Q25 - A Avaliacdo de Desempenho, PEB 56,7% 12,4% 21,6% 9,3% 0,0%
frequentemente, ocorre comparando ANE 60,0% 10,0% 20,0% 10,0% 0,0%
resultados com o PGDI do servidor. TDE 55,6% 22,2% 22,2% 0,0% 0,0%
ANEI 33,3% 0,0% 0,0% 66,7% 0,0%
EEB 56,2% 12,5% 18,8% 12,5% 0,0%
ATB 56,7% 12,4% 21,6% 9,3% 0,0%

Fonte: elaboragdo propria.
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A tabela a seguir, dividida nos 6(seis) eixos que foram analisados, apresenta os indices
médios de concordancia entre os respondentes em cada eixo tematico, por cargo. Séo eles:
EIXO I (ADI como instrumento de desenvolvimento profissional); EIXO Il (Integragéo entre a
ADI e Formacéo continuada); EIXO Il (Feedback e acompanhamento); EIXO IV (Critérios e
descritores avaliativos da ADI); EIXO V (Responsabilidade pelo desenvolvimento

profissional); EIXO VI (Motivagdo e desempenho).

Tabela 9 - Tabela de indices médios de concordancia por eixo e cargo (%).

CARGO EIXO I EIXO 11 EIXO 1l EIXO IV EIXOV EIXO VI
ANE 50% 75% 40% 30% 65% 78%
ANEI 90% 85% 75% 40% 100% 95%
ATB 70% 80% 60% 61% 53% 85%
EEB 65% 70% 50% 45% 55% 75%
PEB 72% 78% 55% 54% 60% 82%
TDE 85% 88% 80% 50% 80% 90%

Fonte: elaboragdo propria.

Tabela 10 - Questdes com maiores percentuais de concordancia, neutralidade
e discordancia.
QUESTAO Concordo+ QUESTAO  Neutro QUESTAO  Discordo +

Concordo Discordo
Totalmente Totalmente
Qs 93,50% Qs 27,52% Qs 28,86%
Qs 89,26% Quo 26,53% Qs 28,19%
Qo 89,26% Qu 25,50% Qw2 28,19%
Q2 89,26% Qu7 23,49% Quo 25,85%
Qs 87,92% Qs 22,82% Qu3 20,81%

Fonte: elaboragdo propria.

4.3.3 Anélise de Contetdo
4.3.3.1 Eixo | - ADI como instrumento de desenvolvimento profissional
O primeiro eixo tematico corresponde as questdes que avaliaram a percepcdo dos

servidores sobre a relevancia da Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI) enguanto

instrumento de gestéo e desenvolvimento profissional dos servidores efetivos da SEE/MG (Q1,
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Q21, Q23 e Q24). Os resultados revelaram concordancia méedia superior a 70%, sugerindo
ampla aceitacdo da ADI como uma pratica necessaria no ambito da Administracdo Publica da
SEE/MG.

Essa tendéncia encontra respaldo na literatura de gestdo de pessoas. Segundo
Chiavenato (2014), o treinamento constitui um processo continuo de aprendizagem voltado a
transformacédo das praticas profissionais e ao aprimoramento das competéncias dos individuos.
O autor destaca que o desenvolvimento profissional vai além da aquisicdo de habilidades
técnicas, abrangendo também capacidades analiticas, criticas e inovadoras necessarias ao
exercicio das fungdes.

Os autores, Paradela e Costa (2014) compreendem a gestdo do desempenho como um
processo continuo que envolve definicdo de metas, monitoramento, feedback e acdes de
capacitacdo, visando integrar os objetivos institucionais ao desenvolvimento dos servidores.

No contexto da administracdo publica, isso significa que ha necessidade de capacitar 0s
servidores para aprimorar o atendimento ao cidaddo e a qualidade das politicas publicas,
promovendo uma gestdo mais competente e eficiente.

A avaliacdo de desempenho, quando bem estruturada, constitui-se como um mecanismo
central para alinhar objetivos individuais e institucionais, promovendo motivacao, eficiéncia e
aprendizagem. Em especial, o uso da ADI como ferramenta de retroalimentacdo permite que
objetivos e competéncias sejam revisitados e realinhados ao longo do ciclo avaliatorio,

aproximando, assim, a avalia¢do do processo de formacao.

A avaliacdo é uma apreciagdo sistematica do desempenho de cada pessoa — ou
de uma equipe — em funcdo das atividades que desenvolve, das metas e dos
resultados a serem alcangados, das competéncias que oferece e do potencial
de desenvolvimento. A avaliagdo de desempenho é um processo que serve
para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de uma pessoa
ou equipe e, sobretudo, qual é a sua contribuicdo para o neg6cio da
organizacdo. (Chiavenato, 2014, p. 210)

Ao desagregar os dados por cargo, surgem alguns fatos relevantes. Os cargos TDE e
ANEI apresentaram indices de concordancia préximos da unanimidade, evidenciando uma
percepcdo positiva quanto ao papel da avaliacdo; o cargo de EEB, por sua vez, demonstrou
maior dispersdo, alcangando cerca de 20% de discordancia em itens que abordam a centralidade

da ADI no desenvolvimento profissional. No cargo PEB, a maioria dos servidores mantém
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concordancia, mas com parcelas de neutralidade que sugerem duvidas sobre a efetividade
pratica do processo de avaliagdo.

Esse contraste indica que a legitimidade da ADI ndo é apenas em fungdo da sua
concepcdo, mas da sua operacionalizagdo, como: clareza dos descritores e critérios,
sistematizacdo do feedback e vinculacdo a formagdo continuada aumentando a percep¢do de
utilidade; onde faltam, emergem conceitos de burocratizacdo, capazes de corroer a confianga
dos servidores no processo de avaliagéo.

4.3.3.2 Eixo Il — Integragéo entre ADI e Formagé&o continuada

A integracdo entre a ADI e formacdo continuada constitui um dos pontos neuralgicos
desta pesquisa, pois traduz a expectativa de que a avaliacdo de desempenho nédo se limite a
mensurar apenas 0s resultados, mas que seja capaz de indicar as necessidades, as fragilidades,
de orientar percursos formativos e de promover desenvolvimento continuo profissional dos
servidores.

Segundo Nassif (2008, apud Andrade e Castro, 2022, p. 89), um dos objetivos da
avaliacdo de desempenho é definir o nivel de contribuicdo de servidores para a instituicéo,
levando em consideracdo sua eficiéncia e seu desempenho. A verificacdo desse desempenho
deve estar adequada com as atribuicdes do cargo para obtencdo de subsidios, visando as
compensacgdes remuneratorias e de promogdes. Nesse contexto, a avaliacdo de desempenho
busca dados para elaboracao de acoes e melhorias no desempenho organizacional. Uma gestéo
efetiva, a partir da avaliacdo de desempenho, exige mudancas estruturais e culturais, superando
a visdo burocratica e punitiva da avaliacdo por parte dos servidores. E necessaria uma
abordagem sistémica, integrada a formacdo continuada e orientada ao desenvolvimento
humano, capaz de promover transformacées reais e sustentaveis no desempenho individual e
organizacional.

Os resultados revelaram indices de concordancia elevados praticamente em todos 0s
cargos, situando-se na media acima de 78%. Os cargos TDE e ANEI apresentaram percentuais
proximos de unanimidade em itens que relacionam capacitacdo, motivacdo e desempenho; ja
no cargo PEB, embora a maioria absoluta concorde, observa-se maior neutralidade em algumas
questdes, sinalizando que parte dos docentes ndo percebe na préatica a integracao entre a ADI e

a formagé&o continuada.
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As respostas abertas reforcaram esse diagnostico: cursos genéricos, frequentemente
ofertados em modalidade online, foram criticados por ndo dialogarem com as demandas do
cotidiano escolar e administrativo. A eficacia da formag&o continuada depende do alinhamento
entre o diagnéstico de necessidades especificas e da oferta de programas que contemplem as
reais necessidades dos servidores. Quando esse vinculo falha, a formacéo perde o impacto e a

ADI perde seu sentido pedagdgico.

Uma formacdo que, partindo das complexas situagcdes problematicas
educacionais, ajude a criar alternativas de mudanga no contexto em que se
produz a educagdo; que ajude mais do que desmoralize quem ndo pode por em
pratica a solucdo do especialista, porque o seu contexto ndo lhe d& apoio ou
porque as diferencas sdo tantas, que é impossivel reproduzir a solucdo, ao
menos que seja rotineira e mecanica. (Imbernén, 2010, p. 55)

Outro achado relevante envolve a relagéo entre a formagéo e a inovagdo pedagogica. As
respostas mostraram alta adesdo a ideia de que formacgdes qualificadas favorecem as
metodologias inovadoras e a resolucdo de problemas complexos na escola. Esse dado reforga
que a ADI deve acionar portas de entrada para formacdes contextualizadas, que atendam as
reais necessidades dos servidores em suas respectivas fungoes.

Complemento da anélise estatistica do Eixo 1l

Nas dez questdes do eixo (Q2, Q3, Q4, Q5, Q6, Q7, Q8, Q10, Q11 e Q22), observaram-
se médias aproximadas de concordancia por cargo: PEB ~78,7%; TDE~83,3%; ANEI chegando
a 100% em alguns itens; EEB ~72%, com maior dispersdo; ANE ~76%, com cerca de 12% de
neutralidade e 12% de discordancia; ATB ~82%, com baixissima discordancia.

Destaques por item: Q2 (>80% geral); Q5 (=85% geral; ATB ~90%); Q10 (=87% geral;
unanimidade em ANEI e TDE); Q11 (=76% geral, com ~18% de neutralidade entre PEB); Q22
(=88% geral). A analise confirma a valorizacdo da integracdo entre avaliacdo e formacao
continuada, mas evidencia as lacunas da sua implementacdo efetiva, que foram percebidas

sobretudo pelos docentes e especialistas.

4.3.3.3 Eixo Il - Feedback e acompanhamento

O feedback constitui como um elemento importante para a efetividade da avaliagcdo de

desempenho, pois ndo se trata apenas de um retorno pontual, mas de um processo continuo de
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comunicagdo entre o servidor e sua a chefia imediata que destaca os pontos fortes, as
fragilidades e oportunidades de desenvolvimento, orientando planos de a¢&o ao longo do ciclo
avaliatorio.

No entanto, durante o ciclo avaliatério, observa-se que os servidores recebem o feedback
apenas ao final do processo, quando acessam o SISAD para dar ciéncia do resultado a chefia
imediata, 0 que evidencia a auséncia de oportunidade para que possam sanar eventuais déficits
no desenvolvimento de suas fungdes ao longo do ciclo.

De acordo com Siqueira (2002), o processo de avaliacdo deve ser compreendido como
uma oportunidade formativa, em que o feedback assume um papel central na promocéo do
desenvolvimento profissional. Dar e receber retorno sobre a prética ndo se restringe a
mensuracgdo dos resultados, mas constitui também um momento de reflexdo e aprendizagem
continua. O autor ressalta que o avaliador precisa reconhecer que nem sempre o avaliado
compreende integralmente as mensagens transmitidas, sendo necessario estabelecer uma
comunicagdo clara e dialdgica, capaz de transformar a avaliagdo em um instrumento de
aprimoramento e ndo apenas de julgamento.

As questbes Q9, Q13, Q14 e Q15 exploraram a presenca, a clareza e a efetividade do
feedback e acompanhamentos. Embora a importancia do feedback seja praticamente
consensual, a percepcdo da sua efetividade € significativamente menor, revelando um dos
principais gargalos do processo de avaliacdo, evidenciando a distancia entre a norma e a pratica.

As respostas das questdes abertas relatam a auséncia de reunides periddicas, devolutivas
superficiais e a sensacao de que a ADI se limita ao preenchimento de formularios, ou seja, um
mero rito burocratico da SEE/MG. Em contrapartida, onde ha reunibes estruturadas e a
construcdo de um PGDI que dialoga com as funcdes atribuidas ao servidor e ndo ao cargo, a
avaliacdo é percebida como oportunidade de formacéao e aperfeicoamento.

A heterogeneidade entre as percepcdes dos servidores indica que é necessario
estabelecer uma padronizacdo minima das rotinas de acompanhamento do ciclo avaliatério

(diagndstico inicial, checkpoint intermediario, devolutiva final).

Complemento da anélise estatistica do Eixo IlI

Os indices médios de concordancia do eixo situam-se na faixa de 50—60%, inferiores
aos eixos I, Il e VI. Em Q9 (importancia do feedback), os percentuais sao altos: PEB~86,6%);
ANE =100%; TDE~90%: ANEI =100%; EEB =100%; ATB =85%.
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Em Q13 (efetividade do acompanhamento), observa-se queda acentuada: PEB~58,7%;
ANE~20% (com ~40% de discordancia); TDE~85,7%; ANEI~=66,7%; EEB~62,4%; ATB
~69,2%. Em Q14 (reconhecimento de boas praticas) ha grande dispersdo; em Q15 (alinhamento
a metas), cresce a neutralidade, sobretudo no cargo ANE. Sintese: média do eixo ~61%, com
os cargos de TDE, ATB e PEB acima da média e ANEI mais critico.

4.3.3.4 Eixo 1V - Critérios e descritores avaliativos da ADI

A credibilidade da Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) depende da clareza e
pertinéncia dos critérios e descritores adotados para aferir efetivamente o desenvolvimento e
desempenho dos servidores ao exercerem as suas funcoes.

Os criterios e descritores devem ser objetivos o suficiente para garantir a padronizagao
e, a0 mesmo tempo, flexibilidade para contemplar a diversidade de funcGes e contextos que se
enquadram os servidores. Quando os critérios e descritores falham nesse equilibrio, surgem
percepcOes de injustica, arbitrariedade e distanciamento da realidade.

As respostas das questdes abertas apontaram a necessidade de mais transparéncia e
aderéncia dos critérios e descritores as praticas reais dos quadros de magistério e administrativo.

Trata-se de um entrave estrutural mais evidente no estudo, pois condiciona a

legitimidade do processo e seu valor formativo.

Complemento da anélise estatistica do Eixo IV

Na Q12 (adequacao dos descritores), 0s percentuais por cargo foram: (PEB~54,7% de
concordancia; 21,6% neutros e 23,7% discordancia); (ANE~20% de concordancia; 30% neutros
e 50% discordancia); (TDE~20% de concordancia e 80% neutralidade); (ANEI=33,3% de
concordancia e 66,7% discordancia); (EEB~56,1% de concordancia; 6,3% neutros e 37,6%
discordancia); (ATB~69,2% de concordancia; 23,1% neutros e 7,7% discordancia).

O indice médio de concordancia do eixo é de aproximadamente 42%, o mais baixo entre
0S €iXos.

Nas funcbes que sdo mais rotineiras, ou sejam, mensuraveis, como o trabalho
desenvolvido pelos ATBs nas escolas, os descritores sdo percebidos como adequados, no
entanto, onde as fungdes possuem maior complexidade, como nos cargos de ANE, ANEI, EEB,

a critica aos critérios e descritores se intensifica.
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4.3.3.5 Eixo V - Responsabilidades pelo desenvolvimento profissional

A andlise da discussdo sobre a responsabilidade pelo desenvolvimento profissional
revelou que os servidores reconhecem seu papel no proprio aperfeicoamento, mas néo
concordam que essa atribuicdo recaia exclusivamente sobre o individuo.

Na auséncia de politicas publicas consistentes de formacdo continuada e de condigdes
institucionais adequadas, o investimento individual tende a ser percebido como limitado ou
ineficaz em seus efeitos.

A pesquisadora, Bitencourt (2001, p. 231), menciona sobre a formacgéo continuada e o
processo de desenvolvimento, onde o individuo também é o protagonista do seu
desenvolvimento:

[...] processo continuo e articulado de formacdo e desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades e atitudes onde o individuo é responsavel pela
construcdo e consolidacdo de suas competéncias (autodesenvolvimento) a
partir da interagdo com outras pessoas no ambiente de trabalho, familiar e/ou
em outros grupos sociais (escopo ampliado), tendo em vista o aprimoramento
de sua capacitacdo, podendo, dessa forma, adicionar valor as atividades da
organizacao, da sociedade e a si préprio (autorrealizacao).

Na perspectiva de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E), o
aprimoramento profissional ndo ocorre de forma isolada, mas € coproduzido, ou seja, depende
de engajamento do servidor combinado as estruturas organizacionais (diagnostico de
necessidades, oferta formativa contextualizada, tempo, mentoria, incentivos e reconhecimento).

De acordo com Vasconcelos e Mascarenhas (2007, apud Takahashi e Fischer, 2008, p.
113), “uma competéncia ¢ o resultado de um processo histoérico particular de aprendizagem
coletiva da organizacdo, por meio do qual podem se consolidar comportamentos Unicos a

organizacdo, de dificil imitacdo”.

Complemento da andlise estatistica do Eixo V

Q19 (responsabilidade individual): (PEB~46% de concordancia; 32% neutros e 22%
discordancia); ATB~25% de concordancia (45% discordancia); EEB~38% de concordancia
(44% discordancia); ANE~40% de concordancia; ANEI=33,3% de concordancia; TDE~60%

de concordancia (40% neutralidade).
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Q20 (responsabilidade compartilhada): consenso amplo (>70% em todos os cargos),
com ATB~85% e ANEI 100% de concordancia. Observa-se que a tese de responsabilidade

exclusiva é rejeitada; a corresponsabilizacdo é amplamente validada.

4.3.3.6 Eixo VI - Motivacéo e desempenho

A motivacdo esta entre os determinantes mais robustos do desempenho profissional. No
contexto escolar, o sentido atribuido a formacéo e ao reconhecimento institucional modulam o

engajamento dos servidores e 0s resultados.

A motivacdo é um dos inumeros fatores, que contribuem para o bom
desempenho no trabalho. A razéo pela qual se focaliza tao insistentemente na
motivagdo é que esta € mais facilmente influencidvel do que as demais
carateristicas das pessoas, como tragos de personalidade, aptiddes, habilidades
entre outras (Spector, 2002, apud Lopes; Silva; Queiroz, 2018, p. 122).

Quando a ADI proporciona oportunidades formativas relevantes ao contexto
profissional do servidor e reconhece as boas praticas, eleva-se a motivacao e cria-se um ciclo
virtuoso de aprendizagem e performance.

As evidéncias encontradas no eixo indicam um consenso transversal de que as
formacdes que sdo relevantes elevam a motivacdo e, por consequéncia, o desempenho. Por
outro lado, quando a ADI se limita apenas a uma instrumentalizacdo burocratica, sem traducéo
em oportunidades de desenvolvimento e aprimoramento, predomina a frustracao.

O treinamento e desenvolvimento pertencem a area de Gestdo de Pessoas e
estabelecem objetivos comuns, criando uma visdo e definindo um propoésito,
que gere engajamento dos membros do grupo, em dire¢do a formacdo de um
time de alto desempenho. Entretanto, ao contrario do que se parece, é bem
complexo buscar o equilibrio entre competéncias e deficiéncias, assegurando
gue cada um possa contribuir com a consecucdo desses objetivos e é por isso
que é fundamental empregar treinamento para desenvolver habilidades,
proporcionando ao treinado, autoestima elevada, de forma que esse
funcionario proporcione resultados positivos para a organizacdo (Lopes;
Silva; Queiroz, 2018, p. 121).

Complemento da anélise estatistica do Eixo VI

Na questdo Q10 (capacitacdo motivadora), obteve-se 0s seguintes resultados, por cargo:
PEB~87%; ATB~92,3%; EEB~87,5%; ANE~90%; ANEI~100%; TDE~100%. A media geral
foi de =92,8%.
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Na questdo Q16 (motivacdo vinculada ao melhor desempenho), obteve-se os seguintes
resultados, por cargo: PEB~83,5%; ATB~92,3%; EEB~81,3%; ANE~80%; ANEI~100%;

TDE~90%. A média geral foi de ~87,8%. Em sintese, forte consenso.

4.3.4 Concluséo dos Resultados Quantitativos

As questdes fechadas (Q1 a Q25) foram analisadas por meio de estatistica descritiva,
contemplando a distribuicdo das respostas em cinco categorias da escala Likert: concordo
totalmente, concordo, neutro, discordo e discordo totalmente.

Para fins de interpretacdo, considerou-se o indice de concordancia, o indice de
neutralidade e o indice de discordancia.

Quanto as andlises qualitativas, frequentemente, quando utilizadas, a area de
TD&E recorre a analises de contetdo. Essa analise exige que o avaliador, apds
coletar e organizar os dados a serem analisados, identifique padrbes de
respostas a partir de categorias de analise definidas previamente ou somente
apos primeira rodada de andlises. A pratica profissional tem demonstrado que
os resultados de analises deste tipo geralmente vdo ao encontro daqueles
obtidos com o célculo de estatisticas, mas apenas quando 0s questionarios de
pesquisa cobrem suficientemente a dimensdo de avaliacdo de interesse.
(Meneses; Zerbini; Abbad,2010, p. 145)

De modo geral, observou-se um padrdo de concordéncia elevado em relagédo a relevancia
da Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) e a sua vinculagdo com a formacgéo continuada.

O cargo de TDE apresentou os indices mais altos de concordancia em praticamente
todos os eixos, alcangando, em algumas questdes, unanimidade. Os servidores PEB, maioria da
amostra, também demonstraram forte adesdo as afirmativas, ainda que com maior dispersdo em
torno da neutralidade e da discordancia em pontos relacionados a aplicabilidade pratica da ADI.

Os cargos de ANE, ANEI e EEB evidenciaram percepc¢des mais criticas, com maiores
percentuais de respostas neutras e discordantes, sobretudo quanto a clareza dos descritores e
comportamentos esperados da ADI e a efetividade dos feedbacks.

Na Q1, que questionava a necessidade da ADI como processo para 0 aprimoramento do
servico publico, o indice médio de concordancia entre os cargos foi de 70%. Destaca-se 0 TDE,
com 85,7% de concordancia total, e os PEB, com 84,5%. Em contrapartida, os EEB
apresentaram menor adesdo, com apenas 75% de concordancia. Na Q5, que tratava da

prioridade da formacdo continuada como politica publica, obteve 85% de concordéncia entre
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0s cargos, com maior destaque para ANEI e ANE, que alcangaram 100% e 90%,
respectivamente. A Q12, referente a adequacdo dos descritores da ADI, registrou maior
heterogeneidade: apenas 54,7% dos PEB concordaram, enquanto os ANE apresentaram 20%

de concordancia, evidenciando a fragilidade no reconhecimento dos critérios avaliativos.

4.3.5 Anélise das hipoteses da pesquisa: com o Referencial Tedrico

Os resultados da pesquisa evidenciaram a convergéncia com a literatura especializada
em treinamento e desenvolvimento no setor publico.

De acordo com Vargas e Abbad (2006) e Borges-Andrade et al. (2013), a eficacia dos
processos de treinamento e desenvolvimento decorre da articulacdo entre os subsistemas de
gestdo de pessoas, andlise de necessidades, planejamento/execucdo e avaliacdo de
treinamento/impacto no trabalho, os quais mantém interfaces com a avaliagdo de desempenho
e favorecem o vinculo com as agdes formativas. Nessa perspectiva, a formagao continuada
configura-se como uma estratégia eficaz quando deriva das lacunas no desempenho
identificadas no ciclo avaliatorio.

A forte concordancia dos respondentes com a necessidade de integrar a ADI a formacéo
continuada reforca essa perspectiva, apontando para uma avaliacdo que ultrapassa a dimensao
burocrética, consolidando-se como instrumento estratégico de gestdo publica.

De acordo com Chiavenato (2014), como sintese, a avaliacdo deve ultrapassar 0 mero
julgamento de resultados, favorecendo a retroalimentacao do processo e das pessoas, de modo
a propiciar o alinhamento entre metas organizacionais e competéncias individuais, o que
dialoga diretamente com a demanda dos servidores por feedbacks mais estruturados e coerentes

com o ciclo avaliatorio.

4.3.6 Andlise dos resultados das questdes abertas

As questdes abertas (Q26 a Q30) foram exploradas por meio da técnica de analise de
contedo. As respostas foram organizadas em eixos e com a estruturacdo argumentativa que
refletem a percepcdo dos servidores sobre a Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI)

vinculada & formacéo continuada na circunscri¢cdo da SRE Coronel Fabriciano.
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Figura 1 - Estruturagdo da analise por eixo das questdes abertas.

EIXO | . @ EIXO IV
MOTIVACAO

ADI COMO INSTRUMENTO E

DESEMPENHO

EIXO II ADI VINCULQDAA EIXO V
] EEN _— FORMAGCAO o
FORMAGAO CONTINUADA CONTINUADA RESPONSABILIDADE

DESCRITORES
AVALIATIVOS

EIXO Il / EIXO VI
FEEDBACK @ CRITERIOS E

Fonte: elaboracdo prépria

Parte significativa dos respondentes percebe a ADI como mera exigéncia burocratica,
desvinculada de préaticas de formacdo continuada. Entretanto, outro grupo destacou seu
potencial de orientar o desenvolvimento profissional, quando acompanhada de feedback e
formacdo continuada.

Alguns servidores reivindicaram a responsabilidade individual pelo préprio
aperfeicoamento, ao passo que outros enfatizaram o papel da instituicdo. Mas a indicacdo da
responsabilidade compartilhada foi recorrente, sinalizando que tanto a iniciativa individual
quanto o suporte institucional sdo indispensaveis.

Ademais, surgiram criticas a qualidade da formag&o continuada oferecida, considerada,
em alguns casos, descontextualizada, generalizada e pouco aplicavel a realidade das escolas e
da SRE.
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4.3.7 Analise de Conteuido

4.3.7.1 Eixo | - ADI como instrumento de desenvolvimento profissional

As respostas convergem para dois pontos: (1) a ADI é compreendida pelos respondentes
como ferramenta de gestao de desempenho que deveria alinhar as metas a melhoria do trabalho;
(1) na prética, ha hiatos na operacionalizacéo; pouca integragdo com outros instrumentos (p.ex.,
PGDI); a devolutiva do processo € fragil e com baixa capacidade de orientar o desenvolvimento
servidor.

A avaliacdo de desempenho deve ser gerida como um instrumento sistematico para
julgar valor, potencialidade e subsidiar decisdes na administracdo publica no que se refere a
formacdo dos servidores, refor¢cando a natureza instrumental da ADI.

Segundo a interpretacéo do pensamento de Dessler (2003), a avaliagcdo de desempenho
pode ser entendida como um processo que busca analisar em que medida o rendimento atual ou
passado de um trabalhador corresponde aos parametros definidos previamente pela
organizacgdo. Trata-se de um mecanismo utilizado para identificar desvios ou fragilidades no
desempenho, permitindo a adocéo de medidas que favorecam a retomada do nivel considerado
adequado pela instituicdo. A ADI deve desencadear a¢cdes formativas e ndo se restringir ao
preenchimento de formularios.

Principais apontamentos dos servidores:

e “Aavaliacdo so faz sentido quando gera plano de acdo e mudanca de praticas.
(ANE - SRE);

e “Sem vinculo com capacitacao, fica papeldrio. ” (ATB - Santana do Paraiso);

4.3.7.2 Eixo Il — Integracdo entre a ADI e Formacdo Continuada

Os servidores solicitam uma formacdo continuada que seja vinculada as lacunas
diagnosticadas no ciclo avaliatério, com desenho hibrido, préatico, contextualizado e com
tutoria; sugerem também, micro cursos e momentos presenciais para consolidacdo do processo
de aprendizagem. A oferta da formacdo continuada concomitante com a ADI junto as parcerias
como estratégia de capilaridade e qualidade.

Principais apontamentos dos servidores:
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e “Acredito que oferecer a formacao de forma presencial e EAD durante o periodo da
avaliacdo ajudaria a aplicar o que aprendemos nas metas do PGDI. ” (PEB — Ipatinga)

e “Parcerias com universidades podem suprir lacunas especificas do cargo. ” (EEB —
Coronel Fabriciano)

4.3.7.3 Eixo Il - Feedback e acompanhamento

Segundo os servidores participantes, o ponto critico na avaliacdo de desempenho ndo é
apenas medir resultados, mas assegurar uma devolutiva continua e orientada para a melhoria.

Para os servidores, ndo ha um acompanhamento sistematico, tampouco, orientaces
precisas que lhes auxiliem no aprimoramento das suas fungoes.

A devolutiva do desempenho é mais eficaz quando apresenta um carater especifico,
ocorrendo com regularidade, vinculado a objetivos bem definidos e alicer¢cados em critérios
que sejam compativeis com as fungdes exercidas pelos servidores, e que contemple trés
dimensdes essenciais, sao elas: a) esclarecer o ponto de partida; b) analisar o percurso realizado;
¢) indicar os préximos passos.

O feedback na avaliacdo de desempenho deve ser compreendido como um momento
formativo que favoreca o crescimento profissional por meio de orientacdes claras e dialogadas
entre o servidor e sua chefia imediata.

A gestdo € capaz de alcancar melhores resultados quando as metas pactuadas estdo
claramente estabelecidas, dessa forma, a complexidade e o desempenho das funcdes sdo
significativamente reduzidos.

Principais apontamentos dos servidores:
e “Faltam reuniGes devolutivas com evidéncias e orientacdes objetivas. ” (PEB -

Ipatinga);

e “O 1° e 2° acompanhamentos variam muito conforme a chefia. ” (TDE - Coronel
Fabriciano).

4.3.7.4 Eixo 1V - Critérios e descritores avaliativos da ADI

Os servidores reivindicam critérios claros e descritores observaveis que evidenciam a
subjetividade de cada individuo no setor de trabalho (ex.: pontualidade, assiduidade, qualidade

do trabalho, entrega de resultados).
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Os instrumentos devem ser remodelados de forma que explicitem os niveis de
desempenho e orientem para um feedback formativo.
Principais apontamentos dos servidores:
e “Os descritores sdo amplos; ficamos sem entender como pontuar comportamentos. ”
(EEB - Timoteo);
e “Falta clareza nos indicadores e pesos; isso dificulta defender a nota. ” (EEB -
Timéteo).

4.3.7.5 Eixo V - Responsabilidade pelo desenvolvimento profissional

Ha evidéncias de demanda por clareza de papéis (chefia/avaliador/avaliado), por
corresponsabilizacdo (gestdo e servidor) e por consequéncias pedagogicas e administrativas
(reconhecer bons desempenhos, analisar 0s pontos criticos).

Para o autor, Bovens (2007), no marco conceitual, accountability descreve essa relacéo
entre os atores, ou seja, onde existe a obrigacdo de explicar/justificar, o direito de
questionar/julgar e a possibilidade de consequéncias. Esse conceito sustenta a ideia de ADI
como um processo com deveres, direitos e efeitos.

Principais apontamentos dos servidores:

e “A chefia precisa liberar tempo e indicar cursos, o servidor precisa cumprir e aplicar.

” (ANEIE - SRE);

e “Sem apoio institucional, a responsabilidade individual ndo se sustenta. ” (PEB -

Timoéteo).

4.3.7.6 Eixo VI - Motivacao e Desempenho

As respostas dos participantes destacaram que a ADI deve impactar na motivacdo dos
servidores por meio de reconhecimento, valorizacdo e planos de desenvolvimento, e que, sem
devolutiva e critérios claros, o efeito motivacional se perde.

A Teoria da Autodeterminacdo (self-determination theory—SDT) demonstra que
feedbacks que apoiam competéncia, autonomia e a relacdo, sustentam a motivacgéo intrinseca e
melhoram o desempenho; por outro lado, recompensas controladoras, prazos e avaliagdes

pressionadoras podem reduzir motivacao.
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A base inicial para a Teoria da Autodeterminagdo é a concepcdo do ser
humano como organismo ativo, dirigido para o crescimento, desenvolvimento
integrado do sentido do self e para integracdo com as estruturas sociais. Nesse
empenho evolutivo estaria incluida a busca de experiéncias com atividades
interessantes para alcangar os objetivos de: a) desenvolver habilidades e
exercitar capacidades; b) buscar e obter vinculos sociais; e c) obter um sentido
unificado do self por meio da integracdo das experiéncias intrapsiquicas e
interpessoais (Guimardes; Boruchovitch, 2004, p. 143 - 145).

Principais apontamentos dos servidores:
e “Quando a capacitacdo é pratica, melhora a motivacdo e os resultados. ” (PEB -
Ipatinga);

e “Ver o progresso no PGDI engaja a equipe. ” (ATB - Coronel Fabriciano).

Gréafico 14 - Grafico do percentual de respondentes por eixo.
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Fonte: elaboracéo propria.

Os resultados evidenciam que a ADI é concebida pelos servidores como instrumento
que deveria ultrapassar a dimensdo formal e constituir-se em mecanismo efetivo de
aprimoramento profissional. Embora reconhecida como uma ferramenta de gestdo capaz de
alinhar metas, desempenho e desenvolvimento profissional, sua execucdo apresenta
fragilidades que limitam essa finalidade. Destacam-se a incipiente articulagdo com o PGDI, a
auséncia de integracdo consistente com a formacdo continuada e a auséncias das devolutivas,

fatores que reduzem o alcance pedagdgico do processo avaliativo.
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Para os servidores participantes da pesquisa a avaliagdo somente se legitima quando
produz encaminhamentos concretos, especialmente na forma de planos de acéo e oportunidades
formativas vinculadas as lacunas identificadas no ciclo avaliatério. A inexisténcia de critérios
claros, descritores condizentes com as fungfes desempenhadas e parametros objetivos
compromete a transparéncia e amplia a percepcao de subjetividade da avaliacao.

Verifica-se, ainda, uma demanda por definicdo mais precisa das responsabilidades entre
a gestdo e os servidores, com corresponsabilizacdo sustentada por acompanhamento sistematico
e consequéncias institucionais coerentes com o que é oportunizado pelo Estado.

A andlise das perspectivas dos respondentes indica que o potencial motivacional da ADI
esta condicionado a existéncia de reconhecimento, clareza de expectativas e acesso a formagédo
continuada. Sem esses elementos, a avaliacdo perde sua funcdo estratégica e assume carater
meramente procedimental. No entanto, se for reestruturada articulando critérios transparentes,
acompanhamento sistematizado e formacdo alinhada as necessidades do cargo ou das funcdes
desempenhadas, pode constituir-se em instrumento eficaz de desenvolvimento no ambito da

gestdo publica na Secretaria de Estado de Educagdo de Minas Gerais.

4.4 Proposta de alteracéo na legislacéo: vinculacéo entre ADI e formacéao continuada

RESOLUCAO CONJUNTA SEPLAG E SEE N° XXXX, DE XX DE XXXXX DE 2025
Dispde sobre a vinculacdo obrigatéria da Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) a
formacdo continuada dos servidores da carreira do magistério e administrativa da Secretaria de
Estado de Educacgédo de Minas Gerais — SEE/MG.

A SECRETARIA DE ESTADO DE PLANEJAMENTO E GESTAO (SEPLAG) e o
SECRETARIO DE ESTADO DE EDUCACAO DE MINAS GERAIS, no uso de suas
atribuicdes legais, tendo em vista o disposto na Lei n°® 15.293, de 5 de agosto de 2004, no artigo
2° do Decreto n° 44.559, de 29 de junho de 2007 e no artigo 2° do Decreto n° 48.872, de 02 de
agosto de 2024,

RESOLVEM:

DISPOSICOES PRELIMINARES

Art. 1° - Esta Resolucdo estabelece a obrigatoriedade de vinculacdo entre a Avaliacdo de
Desempenho Individual (ADI) e a formacdo continuada dos servidores efetivos do quadro de
magistério e dos demais cargos vinculados a Secretaria de Estado de Educacdo de Minas Gerais
— SEE/MG.
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Art. 2° - A formag&o continuada constitui direito do servidor e dever do Estado, devendo ser
ofertada de forma sistematica e permanente em toda a segunda etapa do ciclo avaliatério da
ADI.

DA VINCULAQAO ENTRE ADI E FORMAC}AO CONTINUADA

Art. 3° - O resultado da Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) contera o diagndstico
individualizado, com a indicagéo de:

| — &reas de exceléncia;

Il —fragilidades a serem superadas;

I11 — percursos formativos obrigatdrios e recomendados pela chefia imediata do servidor e
comisséo de avaliagéo.

Art. 4° - O cumprimento dos percursos formativos serd condi¢do necessaria para:

| — homologacdo da Avaliacdo de Desempenho Individual;

Il — progresséo e promog&o na carreira, nos termos da Lei n°® 15.293, de 5 de agosto de 2004;
I11 — percepcdo das vantagens e gratificacdes vinculadas ao desempenho.

Art. 5° - O Plano de Gestdo do Desempenho Individual (PGDI) devera conter:

| — registro das a¢Oes formativas obrigatdrias e opcionais;

Il —feedback periddico sobre os resultados do servidor;

Il — integracdo com sistemas SISAP, SISAD e formacao continuada.

DA OFERTA DE FORMACAO CONTINUADA

Art. 6° - A Secretaria de Estado de Educacdo de Minas Gerais garantira a oferta de
programas de formacéo continua, presenciais e a distancia, assegurando:

| — compatibilidade com a jornada de trabalho do servidor;

Il — contelidos contextualizados a realidade escolar e ao ambito das SREs e Orgdo Central
conforme as atribui¢6es do cargo;

I11 — parcerias com instituices publicas e privadas de ensino superior e fundacdes.

Art. 7° O servidor podera propor percursos formativos complementares, observada a aprovacéo
da chefia imediata e comissdo de avaliacédo.

DO ACOMPANHAMENTO E AVALIACAO

Art. 8° - Compete a chefia imediata e comissdo de avaliacdo:

| — monitorar a participagdo do servidor nos processos de formagdo continuada;



80

Il —validar a aplicagdo préatica dos conhecimentos adquiridos;

I11 — promover reunibes periddicas de acompanhamento.

Art. 9° O desempenho do servidor sera aferido considerando-se:

| —os indicadores de produtividade previstos na legislacéo vigente;

Il —a participagéo e 0 aproveitamento em processos de formagéo continuada;

I11 — a aplicagdo pratica dos conhecimentos adquiridos no exercicio das fungdes.
DISPOSIQ@ES FINAIS E TRANSITORIAS

Art. 10 — Esta Resolugéo entra em vigor na data de sua publicagéo.

Belo Horizonte, XX de XXXXX de 2025.
Secretaria de Estado de Planejamento e Gestéo

Secretario de Estado de Educacéo de Minas Gerais

5 CONSIDERACOES FINAIS

A analise da pesquisa revelou um panorama complexo referente as percepgdes e as
expectativas dos servidores efetivos na circunscri¢cdo da SRE Coronel Fabriciano em relacéo a
Avaliacdo de Desempenho Individual e a Formagao Continuada.

Evidenciou-se que a ADI esta dissociada de sua potencialidade formativa e atua,
predominantemente, como mecanismo de controle, constatando—se as percep¢des empiricas
obtidas juntos aos servidores respondentes.

A Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI), vigente na Secretaria de Estado de
Educacdo de Minas Gerais (SEE/MG), esté inserida em um arcabouco politico- administrativo
com principios da Nova Gestdo Publica, que reconfigurou as politicas publicas da gestdo de
pessoas tendo como base a ideologia da eficiéncia, competitividade e meritocracia. Esse tipo
de gestdo que prioriza indicadores e metas a serem alcangados, institui praticas avaliativas
orientadas para o resultado, deslocando o foco da formacdo humana e do desenvolvimento
profissional para o aperfeicoamento de técnico e operacional de processos.

Sendo assim, a gestdo educacional quando orientada pelo gerencialismo, tende a reduzir

o trabalho docente e administrativo a métricas e desempenhos individuais, imputando aos
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servidores a responsabilidade pelo alcance dos resultados e metas acordados, independente das
condigdes estruturais, contextuais e politicas inseridas no &mbito da educacéo.

A andlise critica dos resultados desta pesquisa mostra um desalinhamento: o instrumento
de avaliacdo opera prevalentemente para mensuracdo do desempenho dos servidores, com
implicacOes apenas para a concessdo de progressao e promocdo, ndo estabelecendo pontes
efetivas com os processos de desenvolvimento profissional continuos; a auséncia de feedback
que fragilizam a funcdo pedagdgica da ADI, que deveria orientar a construgcdo de ambientes
institucionais de desenvolvimento profissional e de cooperagcdo. Assim, ao operar com o foco
nas metas, e ndo no processo com um todo, a ADI distancia-se da concepg¢do de que avaliar é
interpretar, dialogar e ressignificar saberes em uma dindmica continua de formacéo.

Em suma, os resultados empiricos obtidos neste estudo oferecem subsidios relevantes
para o aprimoramento da politica de Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI) da Secretaria
de Estado de Educacéo de Minas Gerais (SEE/MG).

De forma geral, observa-se que, embora os servidores reconhegam a importancia da ADI
como instrumento de desenvolvimento profissional, persistem os desafios relacionados a
clareza dos critérios e descritores, a efetividade dos feedbacks e a articulacdo pratica entre
avaliacdo e formacéo continuada.

Com base nas evidéncias, recomenda-se que a SEE/MG consolide uma politica de
gestdo alinhada ao modelo de competéncias, de modo que a Avaliacdo de Desempenho
Individual deixe de ser um processo meramente burocratico e se converta em um instrumento
integrativo dos processos de desenvolvimento profissional.

Entre as principais implicagdes praticas destacam-se: | - A vinculacao obrigatdria entre
ADI e formacdo continuada (a avaliacdo deve gerar, para cada servidor, um diagndstico
individualizado e um plano de desenvolvimento que direcione a participacdo em acdes
formativas especificas, ofertadas durante o préprio ciclo avaliatério); 11 — A retroalimentacéo
pedagdgica sistematica ( cada etapa da ADI deve ser acompanhada de feedbacks estruturados,
orientados, construtivos e planos de aprimoramento, assegurando o acompanhamento da
evolucao profissional); 11l - Clareza e adequacdo dos descritores: (0s critérios e descritores
avaliativos precisam refletir fielmente as atribuices de cada cargo e articulados as metas
institucionais, extinguindo a avaliacdo generalista e fortalecendo a percepcdo de justica
procedimental); 1V - Integracdo tecnologica (recomenda-se que o sistema SISAD seja

aprimorado para permitir o registro eletronico dos planos de formacéo, feedbacks e evidéncias
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de aplicacdo prética, garantindo rastreabilidade e transparéncia no processo); V — A valorizagao
da corresponsabilidade: (a responsabilidade pelo desenvolvimento profissional deve ser
compartilhada entre o servidor e a instituicdo, de modo que a SEE/MG ofereca suporte, tempo
institucional e reconhecimento para os esforcos de capacitagéo).

As recomendacdes supracitadas alinham-se com as propostas do Prot6tipo de Resolugéo
elaborado como produto final desta pesquisa, o qual propde a institucionalizagcdo de um modelo
de ADI formativa e continua.

O prot6tipo prevé, entre outros aspectos, a obrigatoriedade de formacao vinculada ao
resultado da ADI, a formalizagdo do acompanhamento pelas chefias imediatas, a reestruturacdo
dos critérios e descritores avaliativos conforme as fungdes desempenhadas pelos servidores e a
criacdo de mecanismos de estudo e monitoramento digital.

Em termos de gestdo publica, as implicagcdes da pesquisa apontam para uma mudanca
de paradigma: a ADI deixa de ser um instrumento de controle e passa a constituir-se em uma

politica publica de desenvolvimento profissional sustentavel.

O grande desafio é fazer com que a atividade publica seja cada vez mais
inovadora. Sem perder de vista os principios da legalidade e da
impessoalidade, sermos capazes de ouvir a sociedade, experimentar e
construir um servico publico com homens e mulheres responsaveis, criativos
e com alta capacidade de responder a problemas publicos, tanto os velhos
COMO 0S que nem ousamos a pensar gue virdo (Amaral, 2006, p. 560).

Essa abordagem fortalecera a cultura da aprendizagem organizacional, a motivacéo dos
servidores e contribuira de forma significativa para a melhoria dos indices de qualidade da

educacdo publica e da prestacao de servicos a sociedade.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO AOS SERVIDORES DA
CIRCUNSCRICAO DA SRE CORONEL FABRICIANO OBJETIVANDO A COLETA
DE DADOS PARA VALIDAR A HIPOTESE DA PESQUISA

Questionario sobre a Formagao Continuada e a
Avaliacao de Desempenho Individual (ADI).

B I U o X

Prezado(a) Servidor(a),

Como mestranda em Administragdo Pablica na Universidade Federal de Lavras, estou na fase de coleta de
dados. Esse levantamento subsidiara a andlise da importancia da formacéo continuada durante a Avaliacdo
de Desempenho Individual dos servidores efetivos das escolas estaduais e da sede sob a circunscrigdo da
SRE Coronel Fabriciano.

Sua participagéo é de suma importéncia para que possamos identificar a necessidade de implantagéo de
capacitagdes vinculadas a avaliagdo.

Ressaltando que as respostas serdo sigilosas, assim com os seus dados, em conformidade com a Lei n®
13.709, de 18 de agosto de 2018 (LGPD - Disp&e sobre a protegéo de dados pessoais e altera a Lei n® 12.965,
de 23 de abril de 2014 - Marco Civil da Internet) e artigo 31 da Lein® 12.527, de 18 de novembro de 2011, que
regula o acesso & informagéo.

Seja coerente nas respostas de acordo com a sua percepgao sobre a ADI.

Agradego pela colaboragao!

Género *

Feminino

Masculino



Cargo ™
ATB - Assistente da Educagdo Bésica
EEB - Especialista da Educagéo Béasica
PEB - Professor(a) da Educagdo Basica
ANE - Analista Educacional ( Quadro de servidores da SRE)
ANE | - Inspetor Escolar (Quadro de servidores do magistério)

TDE - Técnico da Educagéo Basica ( Quadro de servidores da SRE)

Idade: *

Texto de resposta curta

Tempo de servigo (anos) no cargo como servidor efetivo. *

APENAS NUMEROS( Ex.: 1)

Texto de resposta curta
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Formacgdo Académica *

Magistério

Técnico

Tecndlogo

Bacharel + Formacg&o Pedagogica

Licenciatura Curta

Licenciatura Plena

lato sensu

stricto sensu (mestrado concluido)

Doutorade (concluido)

Pds - graduagdo em andamento.

Qutro:

Unidade de Exercicio (CAIXA ALTA). *

Texto de resposta curta
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Municipio da Unidade Escolar onde se encontra em efetivo exercicio. *
Antdnio Dias
Belo Oriente
Bralinas
Coronel Fabriciano
Ipatinga
Jaguaragu
Joanésia
Marliéria
Mesquita
Santana do Paraiso

Timdteo

Q1 - A Avaliagdo de Desempenho Individual & um processo necessario no @mbito da
Administragdo Pablica, pois atinge o objetivo de melhorar a prestagdo do servigo publico e
promove o desenvolvimento individual e profissional do servidor.

Concorde totalmente

Concorde

Neutro

Discordo

Discordo totalmente
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Q2 - A Avaliagdo de Desempenho Individual deve ser vinculada & formacao continuada parao *
aprimoramento profissional.

Concordo totalmente

Concordo

Meutro

Discordo

Discordo totalmente

Q3 - Professores capacitados podem inovar no processo de ensino - aprendizagem criando *
novas metodologias adequadas & realidade escolar.

Concordo totalmente

Concordo

Meutro

Discordo

Discordo totalmente

Q4 - A ADI deve considerar a aplicagdo, na pratica, dos conhecimentos adquiridos na *
formacé&o continuada.

Concordo totalmente
Concordo

MNeutro

Discordo

Discordo totalmente



05 - A formacgao continuada dos servidores efetivos deve ser uma prioridade para as politicas *
publicas educacionais na SEE-MG.

Concordo totalmente

Concordo

Meutro

Discordo

Discordo totalmente

Q6 - A formacgdo continuada deve ser ofertada aos servidores durante o periodo da ADI, e ndo *
apos a sua conclusdo.

Concordo totalmente
Concordo

Neutro

Discordo

Discordo totalmente

Q7 - A Administragdo Publica deve promover e estimular a participagdo dos servidores nas ~ *
formacgdes continuadas durante todo o processo avaliativo.

Concordo totalmente

Concordo

Meutro

Discordo

Discordo totalmente
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Q8 - A SEE - MG deve fornecer instrumentos de formacao para os servidores efetivos durante *
a ADI, como plataformas de ensino online, fomentando as parcerias com as instiuigdes de
ensino superior e fundactes.

Concordo totalmente

Concordo

Meutro

Discordo

Discordo totalmente

Q9 - A avaliagdo de desempenho, a cada PGDI { Plano de Gestdo do Desempenho *
Individual ) , deve incluir feedback sobre as dreas em gue o servidor necessita de
aprimoramento e direcion&-lo para a formac&o, e ndo se resumir & formalidade de
preenchimento dos formularios.

Concordo totalmente
Concordo

Neutro

Discordo

Discordo totalmente

Q10 - Os servidores que participam de capacitagdes regulares e que alcangam o *
aprimoramento profissional no desempenho de suas fungdes, seja no dmbito escolar ou na
SRE, tendem a ser mais motivados.

Concordo totalmente
Concordo

Neutro

Discordo

Discordo totalmente
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Q11- A formacdo continuada dos servidores efetivos deve ser integrada como um critério *
permanente na Avaliagdo de Desempenho Individual para o aprimoramento profissional.

Concordo totalmente
Concordo

MNeutro

Discordo

Discordo totalmente

Q12 - Os descritores da Avaliagdo de Desempenho Individual permitem uma avaliagdo *
adequada de acordo com as fung¢des exercidas no ambito escolar, destacando todos os
pontos fortes e gerenciando os pontos fracos dos servidores.

Concordo totalmente
Concordo

Neutro

Discordo

Discordo totalmente

Q13 - 0s acompanhamentos durante a ADI tém acdo efetiva no aprimoramento profissionale *
individual dos servidores.

Concordo totalmente

Concordo

Meutro

Discordo

Discordo totalmente
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014 - 0s resultados de desempenho da unidade e as boas praticas gerenciais sdo *
reconhecidas nos processos avaliativos e compartilhados entre os servidores.

Concordo totalmente
Concordo

MNeutro

Discordo

Discordo totalmente

Q15 -0s dados obtidos no processo da ADI estdo alinhados com as metas previamente *
definidas.

Concordo totalmente

Concordo

Meutro

Discordo

Discordo totalmente

Q16 - 0 desempenho profissional dos individuos fornece informacgdes acerca do desempenho da
unidade.

Concordo totalmente

Concordo

Meutro

Discordo

Discordo totalmente
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Q18 - A ADI atual compreende uma ferramenta cujos indicadores estdo bem definidos ao *
longo de todo o processo.

Concordo totalmente

Concordo

Meutro

Discordo

Discordo totalmente

Q19 - Os servidores controlam o seu préprio trabalho e sdo, eles mesmos, 0s responsaveis pelo o
seu aperfeicoamento profissional.

Concordo totalmente
Concordo

MNeutro

Discordo

Discordo totalmente

Q20 - 0 desenvolvimento profissional dos servidores no A&mbito da Administragdo Publica *
esta vinculado tanto &s caracteristicas pessoais do servidor, quanto ao suporte e as
oportunidades proporcionadas pela instituicdo em que atua.

Concordo totalmente
Concordo

MNeutro

Discordo

Discordo totalmente
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Q21 - A Avaliagdo de Desempenho Individual pode ser concebida como um instrumento que
facilita a otimizagédo da gestdo de pessoal na Administracdo Publica.

Concordo totalmente

Concordo

Meutro

Discordo

Discordo totalmente

Q22 - Para ser eficaz, € necessario que o processo de avaliacdo seja capaz de criar *
oportunidades de formagdo gue permita aos individuos adquirir novas competéncias,
habilidades e atitudes, melhorando o seu desempenho profissional.

Concordo totalmente

Concordo

MWeutro

Discordo

Discordo totalmente

Q23 - A Avaliagdo de Desempenho € um processo que estimula a valorizagdo profissionaldo  *
servidor, orientando - 0 cada vez mais para o desenvolvimento de suas competéncias.

Concordo totalmente
Concordo

MNeutro

Discordo

Discordo totalmente
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Q24 - A Avaliagdo de Desempenho € um procedimento que ocorre continuamente até a *
conclusdo de uma etapa ou periodo.

Concordo totalmente

Concordo

Meutro

Discordo

Discordo totalmente

Q25 - A Avaliagdo de Desempenho, frequentemente, ocorre comparando resultados com o *
PGDI do servidor.

Concordo totalmente

Concordo

Meutro

Discordo

Discordo totalmente

Q26 - Corrija as afirmativas anteriores que sdo divergentes da sua perspectiva sobre a *
Avaliagio de Desempenho Individual.

Texto de resposta curta

Q27 - Sugira novas afirmativas que tenham relevancia no processo de avaliagdo e que ndo *
foram apontadas no questiondrio.

Texto de resposta curta
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Q28 - A Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI) deveria considerar outros descritores de
afericdo além do desempenho do servidor, como infraestrutura de trabalho, assiduidade,
pontualidade, remuneragdo, entre outros fatores.

Texto de resposta curta

Q29 - Quais outros descritores, critérios ou comportamentos esperados relacionados 3
Avaliacao de Desempenho Individual (ADI) vocé acredita serem relevantes para o aumento de
desempenho dos servidores?

Texto de resposta curta

Q30 - Considerando a possibilidade de oferta da formacg&o continuada pela Secretaria de *

Estado de Educacgdo de Minas Gerais (SEE/MG), com o objetivo de suprir as lacunas
identificadas no processo de Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI), como vocé sugere
que essa formacgdo deva ser estruturada? Especifique, se possivel, aspectos como: hordrio
mais adequado, carga horaria ideal, conteudos prioritarios, espago fisico sugerido e
modalidade preferencial (presencial, & distancia ou hibrida)?

Texto de resposta curta
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ANEXO A - FORMULARIO DA ESCOLA - PGDI PARA OS CARGOS ATB, EEBE
PEB

ANEXO |
(a que se refere a Resolugdo SEPLAG/SEE n° 7110, de 06 de julho de 2009)

PLANO DE GESTAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

(Continua)
1- IDENTIFICACAO DO SERVIDOR AVALIADO
Nome: Masp
Cargo/Disciplina/Funcio: N° Cargo/admissdo:
Unidade de Lotacdo (Superintendéncia da Unidade Central ou| Diretoria/Escola:
Regional)
2- IDENTIFICACAO DA CHEFIA IMEDIATA
Nome: IMasp
Cargo: | Unidade de Exercicio:
3 - PERIODO AVALIATORIO OU ETAPA DE AVALIACAO: / /
a / /

4 - DIAGNOSTICO
Qualidades do servidor que contribuem para desempenho satisfatério (auto-avaliacao do servidor)

Dificuldades do servidor que interferem no desempenho (auto-avaliacao do servidor)

5 - INFORMACOES SOBRE AS CONDICOES DE TRABALHO

Data: / /

Assinatura Servidor / MASP Assinatura Chefia / MASP
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ANEXO A - FORMULARIO DA ESCOLA - PGDI PARA OS CARGOS, ATB, EEB E

PEB

(Concluséo)

6 — REGISTRO DE METAS, ACOES E ACOMPANHAMENTO DO RESULTADO DA META

ACOES

ACOMPANHAMENTO DO RESULTADO DA META

1° MOMENTO 2° MOMENTO
METAS DATA DATA OBSERVACAO
LEGENDA LEGENDA

7- INFORMACOES COMPLEMENTARES

Assinatura chefia

Assinatura servidor

Legenda:

A - Executou as ac@es e alcangou a meta
B - Executou as acdes e alcangou parcialmente a meta
C - Executou as a¢Bes e ndo alcangou a meta

D - Executou parcialmente as a¢des e ndo alcangou a meta
E - N&o executou as a¢des e ndo alcangou a meta

Fonte: SEPLAG, 2009.
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ANEXO B - EXEMPLO: PLANO DE GESTAO DO DESEMPENHO INDIVIDUAL
(PGDI) - CARGO ANE
(Continua)

PLANO DE GESTAQ DO DESEMPENHO INDIVIDUAL - PGDI

GOYERNO DO ESTADO DE Anexo
MINAS GERAIS
1- CICLD DE AYALIAGED | i 4 bl P 2e2d - Z1812 4 2824

2 - IDEHTIFICAGAD DO SERFIDOR AYALIADD

HOME:

caRso: ANALISTA EDUCACIONAL | mase- [
UMIDADE DE A
EZERCICIO. SUPERINTENDENCIA REGIONAL DE ENSIND - CORONEL FABRICIAND
3 - IBEHTIFICAGE0 DA CHEFIA IHEDIATA DO SERVIDOR AVALIADG
HOME: | | Hasp- |
CARGO: 10iretors de Pessosl
4 - FLAMEJAHEHTO
- - Entregas
Aplica l Situa: - _ - _ .
[ - Comportamentos esperados L ag Agoes de Desenvolvimento relacionadas aos relacionadas a
Competéncia | ldeia central Nao se an S -
- o comportamentos esperados { competéncia competéncia
aplica inicial
Planeja o trabalkio para executar suas ® Analizo dos processos de Formagio Escalar, inlusio no "Todaz az
Flanejamenta do | atividades, visanda utilizar o5 recursos Aplica 5 SISAF & devolugio; demandas =30
trabalho disponiveis de forma eficiente e atingir analizadas &
oz objetivos propostos., enviadas para a
Administra o tempo durants a “&naliso os processa de Promogia por escolaridade e envio publicagao em
Administragio do | realizagio das atividades, observando a aplis 5 para a publicagio: concessio, anulagio & retificag So; tempe hakil.
tempo qualidade & oz prazos acordados para o
CUMPrimento daz entregas,
. . i " analizo a Evolugio na Carreira: concessio, anulagio e
: Monitora ag atividades, realizando as I - L
hanitaoramento P . ) retifizagdo de progress3o e reposicionamento;
L adequagdes efou os encaminhamentos Aplica b
das atividades i
FOCO EM neceszanios.
IRIESLEDES ) ) . ) " emito parecer kéonica sobre 3 evolug 3o na carreira para
DQualidade da Fie_allza &z atividades com qualidade, Aplica 1 subsidiar demandas juridicas; atendo az demandas dos setares
Bl evitando o retrabatho. & aposentadaria, pagamenta, Orgio Central & Ouvidoria,
Identl'chias TS R RS * participo das reunidies através de webzanferéncia; atendo com
suas agdes na trabalha da equipe ou de ) presteza az demandas de trabalho.
Visao sistémica | outras areas, atuando de forma Aplica 5
inteqrada e colaborativa na definigio de
nlnede

Lida com os desafios e situagdes
Resiliéncia inesperadas, assequrando a Aplica §
continuidade dos trabalkos.
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ANEXO B - EXEMPLO: PLANO DE GESTAO DO DESEMPENHO INDIVIDUAL
(PGDI) - CARGO ANE

(Continuagéo)

Aplicagao de Utiliza seus conhecimentos e
conhecimentas | experigncias para o deserwalvimento e | Mio se aplica
elou experiéncias | aprimaoramento do seu trabalko.

Adoka uma postura questionadora em

Prastura critica relago 4 forma como o trabalho & " .
Mao se aplica

COnEtrutiva realizado, identificando oportunidades
de melhoria,
o Propde ideias apliciveis para o
Proposigao de X o .
ideias aperfeigoamento dos processos de M3o ze aplica
trabalho efou servigos,
Analisa situagdesiproblemas, por meio
Analise de Qe Fe.rr_amentas estrutgradas. Mo se aplica
problemas identificando a sua origem, causas e
MOvACED consequéncias diretas.
= Implementa agdes alternativas, de
Solugdo de . 2 o " .
roblemas forma criativa e flesivel, frente as Mio se aplica
P dificuldades & problemas da trabalha.
Adaota abordagens relacionadas &
realizagao de testes e experimentos,
Testagem &

bem come & avaliagio de esperiéneias | Miose apliea

experimentagio ) ; o
P ¢ berm sucedidas, para aimplementag o

de solugdes & melhorias.
;ltl‘l::zagao de Utiliza dados, informagdes e evidéncias
; ‘: os, para ausiliar na identificag o de Mo ze aplica
informagdes e e =
- roblemas e proposigao de solugbes.
eyidengs; P Prepesly %
Azsume postura positiva frente is
Abertura as mun.:l.an;:as que f?rem necessarias, Mo se aplica
mudanigas augiliando a sua implantagao e
favorecendo sua efetivagdo.
Compromete-se com o *Elaboro a capacitagio sobre a evolugio na carreira para os
Comprometiment ) i .
P desenvalvimenta dos trabalhos, de . secretarios esvolares,
ag Aplica ]

forma responsavel & alinhada aos

responsabilidade B e
propasitos institucionais.

Analiza suas atitudes de farma eritica,
zendo capaz de identificar e comigir os
Autocritica eventuais emos cometidos, para Aplica 1]
melharia da sua atuag o prafissional

o * Solicita informagSes is escolas atravds do Formulirio Google Drive
daz relagoes de trabalho. s 9

para deteckar possiveis pendineia na evolugio da carreirs;

COMPROMETIR Atua de forma proativa, antecipando-se
ENTO Proatividade iz demandas efou problemas futuros Aplica B
PROFISSIORAL relazionados a0 e trabalho.

® Estudo oz assuntos pertinentes ao trabalheo;

Aprimara-ze profissionalments par

. iniciativa propria ou da instituig3o,
Aprimoramento prep i

. aplizando oz conhecimentos Aplica 5
profizsional L .
adquiridas no desenvolvimento de suas
atividades. ® Participa de curzoz para o aprimeraments profizsisnal;
Possui atitudes e respostas
emacionais equilibradas frente s )
Butocontrole 7 Aplica 45

situagdes adversas, mesmo sob
pmssgo, ® Dinamisme, proatividads, pontualidade, cortesia, dominic dus

ferramentas de trabalho, iniciativa para rezolver oz problemaz,
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ANEXO B - EXEMPLO: PLANO DE GESTAO DO DESEMPENHO INDIVIDUAL
(PGDI) - CARGO ANE

(Continuacdo)

FOCO MO
LsUARID

Identificagio de

Identifica & compreende as
necessidades dos usuirios,
considerando o contexto no qual estio

) ; X - Aplica
necessidades inzeridosz, para atendimento ou P
direcionamenta satiskatdrio de suas
demandas.
Apresenta efou implementa solugdes
Proposigio de tempestivas e de qualidade, .
= N " Aplica
solugdes considerando as necessidades e
especificidades do uzuaria.
Atende o uzudrio com cordialidade,
Trato com o = . . "
Py atengio e respeito, considerando as Aplica
usuario ) R
Suas necessidades efou limitagdes.
Compromisso e |E acessivel a0 usurio, atendendo-o
dispanibilidade com qualidade da inicio até a Aplica
GOM o usuaro conclusio de suas demandas.
Simplificagio de | Simplifica procedimentos e a forma de
procedimentos ¢ | atendimento, tornando oF servigos .
- Aplica
daforma de acessiveis e focados nas
atendimento neceszidades dos usudrios.

" Detecta as possiveis pendéncias na evolugio na carreira dos
servidores e toma as medidas cabiveis para corrigir as
irregqularidades;

" Prestezn no atendimento ¢ informag es.

"Trate com respeite ¢ cordialiduds oz zervidores que buzcam
informagdes ¢ servigos da SRE, azsim como o5 colegas de trabalha;

* Disponilidads para atender og usudrios wia c-mail ¢ Chat;

® Adapto a linguagem para que o5 usudrios cnkendam 3 estrukurn
organizacienal das carreiras do magistdrio ¢ responda os
questionamentas de forma clara ¢ sucinta com embazamenta legal.

COMUMICAGAD

Comunicagio
werhal

Comunica-se verbalmente de forma
simples, clara e objetiva, Favarecendo a
compresnsio das mensagens
transmitidas para o receptor,

Mo e aplica

Comunicagio
exerita

Elabora documentos oficiais, de Forma
coesa e coerente, Utilizando-se da
Iingua culta & revisanda os teytos
anteriormente a0 encaminhamento.

Mo ze aplica

Adaptagio da
COmuUnicagao

Adapta o contedda e o estilo da
comunicagia, em relagio is
especificidades e necessidades do
piblizo-alvo, de Forma Flesivel e criativa,
utilizando-se de ferramentas de trabalho
que possam ampliar a efetividade da
COMURicagia.

Mao se aplica

E=cuta ativa

E=zcuta ativamente as partes envalvidas
na comunicagio, de forma
concentrada, respeitosa e empatica,
sem interrupgdes ou julgamentos.

Mio se aplica

Seguranga da

Mantém 2 dizcrigio e o sigilo diante
das situagdes de trabalho em que as

Mo ze aplica

infarmagio ; 2
infarmagtes devemn ser presertadas.
Fegistro & Feqgistra & dizponiliza dados,
disponibilizagdo  |informagdes e conhecimentos, de
de dados, maneira organizada e didatica, Mao ze aplica

informagdes &
conhecimentos

facilitando o acesso a0s demais
interessadas.

Consolidagio e
anilise de dados

Conzolida efou analiza oz dados
referentes a0 trabalho, gerando
informagdes estruturadas para
subsidiar a tomada de decis3o.

Mo se aplica
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ANEXO B - EXEMPLO: PLANO DE GESTAO DO DESEMPENHO INDIVIDUAL
(PGDI) - CARGO ANE

(Concluséo)

5 = ACOMPANHAMENTOS

Competéncia | Ideia

portamentos esperados selecion

Situagio
inicial:

Estigio de

@

desenvalviment

Acompanhamentos

(Registre o conteide do feedback em relagio 3 atuagho do servidor,
congiderande 3 realizagio dag agles de desenvolvimento indicadas, e

relatande, se necessinio, wvidénciaz ¢ prazos.)

]

Estigio de
deagnvalvime

Acompanhaments
s
[Registre o
conteida do
feedback ¢m
telngfia & atunghe
do servidar,
congiderande a
realizagho dag
agdes de
desenvolvimenta
indicadaz, ¢
relatando, se
ity
wvidéneinz ¢
prages.)

Data:

Data:

Data:

Dat
a

& - ASSIHATURAS

—
DATA

ASSINATURA SERVIDOR

ASSIHATURA CHEFIA IHEDIATA

Fonte: SISAD (2024).
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ANEXO C - INSTRUMENTO DE AVALIAC}AO (ESPECIALISTA DA EDUCAC}AO
BASICA - EEB) / SISAD - SISTEMA DE AVALIA(;AO DE DESEMPENHO
(Continua)

TERMO DE AVALIACAD - PARTE B
AMEXO W - INSTRUMENTO DE AVALIACEAD
Servidiar: War=n:
Cargo: MW= admc
Escola Estadual: Cddigar:
Lotacho PericdoElapa: [ i a i [

ThL
Cargo: Espacialistia da Educagio Basica -
CRITERIO | - DESENVOLVIMENTO PROFISSIOMAL

Fariicipa de grupos de eshaics, reunibes pedagOQicas, CUNSGS, Senics &
| |palestras disponiblizados pelo ssbema; esiuda 8 e onenta pelos ]
maienais instfuconais da SEE & oulros.

2 |Somparidha conhecmenios, mommaplss, dificulidacdes, solupdes & prafcy i
SUBTOTAL = 15 pombos
CRITERIO Il - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

1a8
[

Relaciona-se cordialmenss com iodos do seu ambsenke de fabalho e
oo o pablco em peral, oumprs s normas legais & o decisbes
pachusdas ou Emanacas 0Xs InsAnoas hierdrquicss, gndo Segureo o5
principios &hoos gues  norfeam & admimsiracdo pablca.

2 |Respeita a drersidade, adofando pratcas mdusias & eboas o relaconan 1

Farticipa dio Frabalho de squips & das apbess da escola que erreohasem
3 |inkerasds oom as familas & aluncs, coninbuindo para o desenysohamento 1
dars. ancades o aprerdma pem, Frecieacdo & corrahvEncia.

SUBTOTAL - 15 pombos
1a5

CRITERIO Il - COMPROMISS0SE PROFISSIONAL E INSTITUCKIMAL e Puss | Todal

Cumprns oom responsabibdade suas alrbuches & alende &S normas da 3
admiristracdo Eabica relativas & asscudacds & pon bl dade.

Farticipa de projeios e apies ooletivas & da ealizacdo das avalacies i
inlernas & exlemas da arendizagem dos alunos.

3 |fela pela comservacdo de indo o padnimanio pdblico da instauco. 1
SUBTOTAL - 20 pontos

e

CRITERIO IV - HABILIDADES TECHICAS E PROFISSIONAIS *7 pese | Total
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ANEXO C - INSTRUMENTO DE AVALIACAO (ESPECIALISTA DA EDUCACAO
BASICA - EEB) / SISAD - SISTEMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

(Concluséo)

Plancia sou rabalho, partcpa da construcdo do Propo Pedagogco da
1 |escola e onenta o planejamento Gdatco anual e planos de aula dos 1
professores cbservando as dretrizes cumadares estaduas.

Orerta e acompanha o professor no uso de recursos Informacionals ¢
2 |de matenais duddscos, no deservolvimento de dferentes metodologas, 2
Vi5ando 3 aprendzagem do akuno

Coordena a andiise ¢ avaliagdo dos resultados educacinals, idensfica os
3 |niveis de aprendagem dos alunos, prople e acompanha a 1
arplementaclo das intervengles pedagigicas necessirias
Agresenta 306 PaIS OU respONSdven O resutacos de avalagles de
4 |aprendzagoem e o8 indicadores do desenvolvimnents do aluno e busca 1
caminhos para superar dfculdades dentdcadas

Partcipa da gesido escolar colaborando nas tarefas que Ihe forem
5 |oddegacas especiaiments AQUas rHACONIZAS A VARG dos 1
dscenies ¢ equipe de senndores da escola

Coordena 0 Corseinho de Classe, as reunifes do madulo Il @ demass
6 |reunides voltadas para © desenvolvimento dos alunos e a formacdo 2
profizsional do corpo docerte

Obtém bons resultados de aprendizagemn dos alunos de sua escola
7 |evdenciados polas avalagbes miornas, realkzadas pela escola, @ por 2
avalagtes exiermas

- SUBTOTAL - 50 pontos
DATA DA AVALIACAO : / T

MEMBRO AVALIADOR:
MEMBRO AVALIADOR:
MEMBRO AVALIADOR:
MEMBRO AVALIADOR:

Fonte: SISAD (2024).
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ANEXO D - INSTRUMENTO DE AVALIA(;AO (PROFESSOR DA EDUCAC;AO
BASICA - PEB) / SISAD - SISTEMA DE AVALIA(;AO DE DESEMPENHO
(Continua)

- TERMOD DE AVALIACAD - FPARTE I
ANHEXD V - INSTRUMENTO DE AVALIAGAD
Servidar: ba=n:
Cargo/Desciplina: MW adm.:
Escola Estadual: G
Lotacho Pesioda/Elapac [ ) a__ & |

EHE - = T

Cargo: Professor da Educacho Basica —
CRITERIO | - DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL 185 pose | Total

Farficipa de grupos de eshuados, reunibes pedagOgicas, CUPSoS., Svenios
1 | palesiras deponiblizados pelo sistema; esiuda & se orienta peios. 2
malenais insttucionais da 5EE & oulros.

2 [Compartiha conhecimenios, imformagdes, diicidades, solupdes & pradc i
SIMETOTAL - 15 ponios
CRITERIO Il - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

fak

Relaciona-se cordialmentes com iodos do seu ambsente de trabalho =
comi o publoo em geral, oumpre @5 normas legais & as decisbes
pachuadas oy emanadas das instinoas hieRrquicas, agindo segundo os
principeos #thoos gus  Nofsam a sdmiristracdo pobbca.

Fespeita a dversidade, adolando praticas indusias & ébicas o relacona

Participa do rabalho de squipe & das apSes da eooola que ervohsem
3 |interag®o com as familas e aluncs, contnbuindo para o desenyotyimento i
das avvidsdes ds aprendzagem, recreacdo & corhancia.

SUBTOTAL - 15 ponios
CRITERIO IIl - COMPROMISS0S PROFISSIONAL E INSTITUCIOMAL 188 e | Total

Gumpre com responsabibdade suas alrbugbes & glende a5 normas da 3
adminisiragio pldblica relativas & assidudade & ponhalidade.

Farticipa de projeios e agbes coletivas & da realiracio das avalagbes ;
internas e exiemas da aprendizagem dos alunos.

1 |Zela pela corservagdo de iodo o pafriménio pdblico da instauscio. 1
SIRETOTAL - 20 ponios
CRITERIO I¥ - HABILIDADES TECNICAS E PROFISSIONAIS

1ak

Flaneja seu trabalho, paricipa da consTucao do Projeto Pedagogioo da
{ |e=cola, slabom & exsculs o phnejamenio didation arusl & plances. de 1
aulas cbsermando as dneinzes cumcodanss esduas.
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ANEXO D - INSTRUMENTO DE AVALIACAO (PROFESSOR DA EDUCACAO
BASICA - PEB) / SISAD - SISTEMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO
(Concluséo)

Araliza & vbliza o resubados de avallapses inkernas & EXsmas para
2 |dagnoshoar oS nivess de aprendizagem dos alunos, avalkar a ehcacia do 1
EFEIND & mplementar mersengies pedagl:gicas, quando MScessana.

Facifta a aprendizagem utizands malenais diddScos & processos
3 |psdagogiocs que esamulam & desafom os aluncs na supsracio das 1
difouldades

Apresenia aos pals OU responsayvets o resulados das avalacdes de
4 |aprendizagem & oS Indkadares 4o desenyolamento oo aluno & busca 1
caminhos para superas dificuldades denidicadas.

Dessrmvodve eficiente gestao de =ala o aula, oria ambeenie proplon ao
ceEserohamento da aprendizage & de relacies humanss Sauddeeis,
anenta os alunos quanbs a ecessidade de organzac 3o, Impesa &
CONS ENvaiGa O 00S EpUpNTEtos, mobillano & oo predio esoolar.

Cra nowas aporunidades de aprendizagens & avalaches para o5 alunos
b |oom desempenho insatisiabng, para que 10dos poOSS3M aprender 1
sdpiraamente 0 que ol ersinado.

Compromele-se comi @ aprendizagem de todos os seus alunos,
esclrecendo dividas, onentands & oormgeindo, ndividual &
colelrramerie, 05 irabalhcs escolares & devenss e casa e presia
at=ndimenio dilersncado acs aluncs com mais dficuldades
Apresenia alilude posiiia eim relasdo O capaodads de aprendoagem

B |dos aluncs & & capar die reconhecer talenics & de prommoses O 1
desserohvimenia da auh:rnu-nﬁ:nl;a e aulceshma

Obtém bons resullados de aprendimagesT de seus alunos evdenciados

9 |peas avalacies miemas, realzadas pela escola, e por avalacies 2
externas.

SUBTOTAL - 50 ponios
PONTUAGCAD TOTAL

DATA D& AVALIACAD - ) !

e e e

MEMBRO AVALLADOR:
MEMBERO AVALLADOR:
MEMBRO AVALLADOR:
MEMBRO AVALLADOR:

Fonte: SISAD (2024).
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ANEXO E - INSTRUMENTO DE AVALIACAO (ASSISTENTE TECNICO DA
EDUCACAO BASICA - ATB) / SISAD - SISTEMA DE AVALIACAO DE
DESEMPENHO

(Continua)

A meamae.
— TERMO DE AVALIAGCAD - PARTE Il
AMEXO X - INSTRUMENTO DE AVALIAGAD
Sarador: Mazp:
Cango: N* adm:
Escola Estadual Codigo:

Lotacsio = Periodotapa: _ (| a_ ! |

Cargos: Assistents Tecrico da Educacao Basica - ATE Assisionie 0o EQUCagao - A5E o
SECRETARID DE ESCOLA

CRITERIO | - DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL Paso| Todal

y |Farticipa de grupos de eshados, reunibes pedagogicas! 2
administraivas, cursos, palkesiras & everios dsponibiizados pelo
sisterna & s& onenta pelos materiais insttucionais da SEE & outnos.

2 |Compartiha conhecimenios, informages, dficuidades, solupbes « prady 1
SUBTOTAL = 15 pontos
1ak

CRITERIO Il - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL pes. Paso| Todal

Relaciona-se cordialmenss com iodos do seu ambsente de tabalho &
com o pliblico em geral, oumpre as normas legais & as decisbes
pachuadas ou emanadas das instinoas hierdrguicas, agndo segundo
o5 principios &licos gue noneam a adminsiraglo pdblica

Respeia a drersidade, adotando praticas indusias & éiicas no reladon
Participa do Trabalho de squips & das aples da esoola que ermohwem
interagdo com as famikas e alunos, contribuindo para o
desermohimento das atmvidades de aprendzagem, recreagio &
ConvTeRnCia.

SUBTOTAL = 15 pontos
1ab
CRITERIO il - COMPROMISS0S PROFISSIONAL E INSTITUGCIOMAL p;.. Paso| Todal

Gumpre com responsabibdade suas alrbuicbes & alende a5 normas da
adminisiragdo plblica relativas a assidudade & ponhalidade.

Participa de projeins, apSes coletivas e da realizacdo das avalagbes
inlernas e edemas da aprendizagem dos alunos.

3 |Zela pela corservagdao de fodo o patriménio pablico da instRugio. 1
SUBTOTAL - 20 ponins




DESEMPENHO

(Concluséo)

ANEXO E - INSTRUMENTO DE AVALIACAO (ASSISTENTE TECNICO DA
EDUCACAO BASICA - ATB) / SISAD - SISTEMA DE AVALIACAO DE

CRITERIO IV - HABILIDADES TECHICAS E PROFISSIONAIS

1ak
pis.

Paso

Todal

Participa do planejamento do seu trabalho & do projeto pedagogico da
esoola, contribuindo para o alcance das metas aoord adas.

figlica na prifica conhecimenios & hablidades exeoutando
cormetamenie as apoes relativas & colela, organizacao, registro e
disponibizacao de dados & infommacbes da wda escolar & sihacao
funcional da equipe, &m confornmidads com as onenlagbes previskas
N3 Rormas Eonicas e procedimenios lsgais.

FReorganiza seu lempo para atender o aumenta inesperado de rabalho
& Eeculs @ agles dentro dos prazos previsios

Uitiiza & disinbul com economicidads os maienais de consuma
disponives, zela pela conservaclo & MoVimentacdo de equipamentos
& mobiliing e solicka reposipho ou Manuiengdo, quando Necessano.

Organza & maniém atualizacdo os sisiemas indformacionais
gerenciados pela SEE, a fim de alender as demandas intemas &
externas de dados & informagdes da vida escolar, funcionais =
administraivos

Fomens suporie Ecnioo-operacional na gestlo da unidade e
emercicio, demonsirando inleresse para emitr relabdeices esoioferbal
& alender as solicilagbes das equipss erwvohidas no frabaiho.

Presta alendimenio de qualidade, onents o plblco nfemo & exderno &
ercaminha cormetamenie os usudnos do sistema

Obbém bons resullados de aprendizagem dos alunos evidenciadas
pelas avalagbes inemas, realzadas pela escola, & por avalacbes
eternas.

SUBTOTAL - 50 ponios.

PONTUAGAD TOTAL

DATA DA AVALIAGAD - i [

s s

MEMEBERD AVALLADOR-

MEMERD AVALIADOR:

MEMERO AVALLADOR:

MEMEBRO AVALIADOR:

Fonte: SISAD (2024).
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Figura 2 - Mapa das SREs e Municipios.

47 Superintendéncias
Regionais de Ensino - SRE
Minas Gerais

PousolAlegre. S X (

7
s

de Estado de

Fonte: UNIMONTES (2020).
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Figura 3 - Circunscri¢do da SRE Coronel Fabriciano.

Abrangénciada SRE
Cel. Fabriciano

Coronel
Fabriciano

oV

Fonte: Diario do Ago (2010).
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Figura 4 - Tela de acesso ao SISAD.

SISAD

BApesso do Scrvidor

Preasdo WUl pers acesser 0o SIEAD arrire com Seru kogin & senha oomfomne: e gkl

Ea & servidor. Letra 'm seguida dos ndmencs 4o MAEF (sem o digita waficadorn)
B 52 0 MASP & 1212122 o usuarks sard 121212

i el & Senvidior (asiagidn, contralads, prastedor de senvigo]: Latr s seguida dos
nimerts Qeredos palo stslema o segurenda.
B w1Z3458

CAE0 MAD TENHA LIEERAZED DE ACEESD, FADCURE O FEEFONEAVEL FELL
ENALIACAD OE DESEMPEMNS0 D EEL ORALVENTIDADE.

Fulitica de Privacidace

12 51240 Fol homalogedo paesi Lo com Indsenaé Exploesr 7.0 m Mo 1.0 ou susa: veralea zupsriones

oaraas £ 1071

Fonte: SISAD (2024).
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Figura 5 - Tela de recursos do SISAD.

SISAD

Avaliagéo de
Desempenho

é‘gé: SECRETARIA DE EDUCACAO Vv | EL terar senha | Sair ]

Controles
Documentos
Comissoes

Recursos

Consultas

Resumo Avaliacio
Recursos

Etapas a Vencer

Fonte: SISAD (2024).

Figura 6 - Documentos de Controle.

Orgdo: [ SECRETARIA DE EDUCACAO ¥ | ELC erar senha | Sair ]

Controles

Capa do Processo
Homologac3o Avaliacio
Notificacso do Resultado
Membro Externo
Documentos
Comissoes

Recursos

ADGP

Consultas

Fonte: SISAD (2024).



Figura 7 - Instrumentos de analise das comissoes.

Controles é'gic SECRETARIA DE EDUCACAO V] EL erar senha | Sair ]

Documentos
Comissdes
Comiss3o de Av.
Desempenho
Comissdo de Recursos
Recursos

ADGP

Consultas

Fonte: SISAD (2024).

Figura 8 - Instrumentos de recurso.

SISAD

Avaliagio de
Desempenho

SECRETARIA DE EDUCACAO v

ELCIONE TAVARES SILVA [Alterar senha | Sair ]

Controles Orgéo
Documentos

Comissoes

Recursos

Gerir Recursos

Retificar Resultado

ADGP

Consultas

Fonte: SISAD (2024).
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Figura 9 - Instrumentos de consultas.

Grgdo: [ SECRETARIA DE EDUCACAO ¥ | ELC ar senha | Sair ]

Documentos
Comissoes
Recursos
ADGP
Consultas
T
Recursos

Etapas a Vencer

Fonte: SISAD (2024).

Figura 10 - Dos resumos das avaliacdes obtidas.

Orgdo: [ SECRETARIA DE EDUCACAO ¥ | EL

Documentos

P—— RESUMO DE AVALIAGOES OBTIDAS
omissdes

Recursos E en
ADGP Nome:
Consultas Data de Admissdo: 06/11/2018

Cargo: ESPECIALISTA EM EDUCACAOQ BASICA

unidade administrativa: €|

AED 06/11/2018 a 05/11/2021

ADI 01/01/2021 a 31/12/2021

ADI 01/01/2022 a 31/12/2022

ADI 01/01/2023 a 31/12/2023

ADI 01/01/2024 a 31/12/2024
[ Consultar ___|

Fonte: SISAD (2024).
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Figura 11 - Resumo da Avaliacdo de Desempenho Individual

RESUMO DE AWALIACAD DE DESEMPEMHO

= ]
Carga: ==FEU AL A EH EDLLALAL: SALILA

Data da Admimeda: C5'11/ 2018

Unidade Adminibraevas = _
Orydo da Avaliegan: SECRETANLA DE ESTAD DE ELUCACASD

Cizlo du awaliegan: =} 12023 & Zrf1df2nas

1 ala

up A

up £l

Data da Avaliacds LH A 20 Ponfuscan Alcarkads _

Data da Motifcasha 250012004 Data da Cidncia (2022008

Fonte: SISAD (2024).
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