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RESUMO

O trabalho refere-se a avaliacdo do desempenho, apO0s o estagio probatorio,
aplicado no quadro do magistério publico municipal de Santana do Livramento,
advinda da lei n® 5.784 de 28 de Maio de 2010. O objetivo geral da pesquisa foi
identificar os resultados advindos da avaliacdo de desempenho continuada. No
referencial tedrico foram abordados conceitos de avaliacdo de desempenho
continuada e a administracdo publica, estagio probatério, meritocracia e
desempenho até sua implementacdo no plano de carreira do magistério. Com base
em um estudo de caso descritivo-exploratério, com viés qualitativo e quantitativo,
foram utilizadas trés técnicas de coleta de dados: entrevista semiestruturada, analise
documental e questiondrio de perguntas abertas. A técnica de andlise de dados foi
analise de contetdo. Concluiu-se que os resultados da avaliacdo continuada visa
apenas mudanca de nivel dos professores, que ocorre a cada cinco anos, sendo que
muitos docentes ndo possuem conhecimento da importancia desta avaliacdo, bem
como, desconhecem as capacitacbes oferecidas pela secretaria responsavel,
necessitando de maior transparéncia.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas, Avaliacdo de desempenho continuada,
Magistério publico, Plano de carreira.

ABSTRACT

The Paper refers to the evaluation of the performance after the probationary period
applied under the municipal public teaching of Santana do Livramento, arising out of
Law No. 5,784 of May 28, 2010. The overall objective of the research was to identify
the proceeds of the assessment of continuous performance. Concepts of the
theoretical framework of continuous performance evaluation and public
administration, probation, meritocracy and performance to its implementation in the
teaching career plan were discussed. Semistructured interviews, document analysis
and open questions quiz: Based on a study descriptive and exploratory case with
qualitative and quantitative bias, three techniques of data collection were used. The
technique of data analysis was content analysis. It was concluded that the results of
continuous assessment relates only change in level of teachers, which occurs every
five years, and many teachers do not possess knowledge of the importance of this
assessment as well, unaware of the capabilities offered by the office in charge,
requiring more transparency.

Keywords: People Management, Evaluation of continuous performance, public
Magisterium, Career Plan.



1 INTRODUCAO

O presente artigo trata da avaliacdo de desempenho continuada do quadro
do magistério publico municipal de Santana do Livramento. Diante disto a pesquisa
teve como objetivo geral identificar os resultados advindos da avaliacdo de
desempenho, apds o estdgio probatoério, do quadro de magistério da Secretaria
Municipal de Educacdo de Santana do Livramento, buscando conhecer esse novo
instrumento da administracdo publica municipal. Através de um estudo de caso, 0
estudo procurou proporcionar transparéncia aos servidores, verificou se a instituicdo
possui treinamentos e desenvolvimentos que visem sanar as deficiéncias levantadas
na avaliacdo, propiciou conhecimento da legislacéo, buscando encontrar sugestdes
e ideias que possam auxiliar neste processo.

Com a Emenda Constitucional n® 19 de 04 de junho de 1998, que mudou o
texto do artigo 41 da Constituicdo Federal de 1988, a avaliagdo de desempenho no
estagio probatério passou de dois para trés anos, visando motivar o servidor a fazer
um trabalho de qualidade, bem como ser valorizado por isto, e tendo como resultado
a estabilidade no cargo. Porém, passado esse periodo o servidor na maioria das
vezes, acaba diminuindo o nivel de desempenho por ndo estar mais sendo avaliado.

O setor publico carece de transformacfes organizacionais e cada vez mais a
populacdo preza pela boa qualidade dos servigos prestados pelo Estado, exigindo
indiretamente, pessoal qualificado que atenda as suas necessidades. A midia
mostra quase diariamente reclamacdes sobre a qualidade do servico publico e a
falta de qualificacdo e de vontade dos funcionéarios, embora ndo se possam colocar
nesse grupo todos os servidores, devido a que muitos gostam do que fazem e tém
bom desempenho na realizacdo de suas atividades. No entanto, percebe-se que
somente uma investigacdo constante, poderd evidenciar os porqués destas
inferéncias.

A avaliacdo do desempenho pode ser conceituada nos dias de hoje como
um instrumento importante que visa analisar resultados e, desta forma, apresentar
subsidios para que os servidores tenham a possibilidade de melhorar o seu
desempenho funcional, bem como oferecer estimulos, valorizagdo pessoal e
profissional a eles.

De acordo com Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2010, p.207), avaliar o
desempenho abrange muitos objetivos:

Adequacdo do individuo ao cargo; identificagdo das necessidades de
treinamento; promog0des; incentivo salarial ao bom desempenho; melhoria
de desempenho entre supervisores e liderados; auto aperfeicoamento do
funcionério; estimativa do potencial de desenvolvimento dos empregados;
estimulo & produtividade; divulgacdo dos padrdes de desempenho da
instituicdo; feedback para o proprio individuo avaliado, e decisdes sobre
transferéncias, dispensas e progressao/ ascensao funcional.

Na Secretaria Municipal de Educacdo de Santana do Livramento, a
avaliacdo continuada para o quadro de magistério tornou-se um instrumento real
trazido pela Lei Municipal numero 5.784 de 28 de Maio de 2010, que estabelece o
Plano de Carreira do Magistério Publico do Municipio de Santana do Livramento,
buscando trazer beneficios para classe e inovagcbes como avaliacdo de
desempenho. Por enquanto somente esta classe é contemplada com o plano de
carreira com avaliagdo de desempenho continuada. Em seu artigo 6° paragrafo



anico enfatiza quem sdo os integrantes do magistério publico municipal de Santana
do Livramento:

I-Magistério Publico do Municipio: o conjunto de Profissionais da Educacéo
gue ocupam cargo ou funcdes gratificadas nas unidades escolares e nos
demais o6rgdos que compdem a estrutura da Secretaria Municipal de
Educacdo, desempenham atividades docentes, especializadas e de apoio
técnico-pedagdgico a docéncia, com vistas a alcancar os objetivos da
educacéo.

De acordo com o artigo 13 desta lei, a promocao obedece a dois critérios: o
de antiguidade e o de merecimento, como na maioria das avaliacées continuadas.

A escolha do tema justifica-se por ser de ampla importancia nos dias de hoje
na administracdo publica. Desde que se estabeleceu a relacdo de trabalho, onde
uma pessoa comecou a prestar servicos a outra, as atividades realizadas
comecaram a ser avaliadas. Esta avaliacdo surgiu como ferramenta real para
estimular, julgar e valorizar a qualidade do trabalho, norteando para que o mesmo
seja feito com qualidade.

Esse tipo de avaliacdo é muito utilizada em grandes organiza¢cfes desde seu
surgimento, tanto nas privadas como nas publicas. No que concerne a Gestéo
Municipal vé-se que é muito recente sua aplicacao, surgindo por consequéncia das
mudancas organizacionais e por imposicdo da Legislacdo Federal e Legislacéo
Estadual. Diante disto, surgem novas técnicas na relacédo de trabalho com o servidor
publico municipal.

A avaliacdo do desempenho no servi¢co publico € um assunto novo, porém,
ja é uma realidade que déa certo no setor privado e que na administracdo publica tem
se tornado instrumento de qualidade do servico. Até entdo, no setor publico, se tinha
conhecimento da avaliacdo do servidor principalmente durante o estagio probatorio,
que é de trés anos apos ter sido aprovado em concurso publico. Passado esse
periodo, o funcionario ganha estabilidade e por consequéncia de ndo estar mais
sendo avaliado, seu desempenho acaba diminuindo na maioria das vezes.

E muito dificil avaliar pessoas em seus cargos, porém, infere-se que se
implementada uma avaliacao continua e adequada, oportunizara além de orientacéo
do servidor avaliado, uma melhor eficiéncia de seu trabalho, motivando e
valorizando o servico quando bem feito. A avaliacdo do desempenho tem como
objetivo melhorar o desenvolvimento do servidor, beneficiando tanto o funcionario
como toda sociedade, por isso torna-se um instrumento que procura conhecer e
medir a qualidade do desempenho dos servidores a partir do momento em que
compara o trabalho esperado com o trabalho realizado.

A Secretaria Municipal de Educac¢do do municipio de Santana do Livramento
€ um dos 6rgaos municipais que abrange grande namero de funcionarios, com mais
de 800 servidores, sendo que 381 sdo professores estatutarios, dados estes
informados pela responsavel pela gestdo de pessoas desta secretaria. Estes
servidores no ano de 2010 foram contemplados com a lei 5.784/2010, que estipulou
o Plano Municipal de Carreira do magistério publico municipal. Esta lei define na
secao IV, artigos 12, 13 e 14, que a avaliacédo continuada sera um dos critérios para
a progressao funcional no magistério, conforme citado abaixo:

ART.12 - Promocdo é a passagem do Profissional da Educacdo de uma
determinada classe para a classe imediatamente superior.



ART.13 - As promogdes obedecem a dois critérios: o de antiguidade - tempo
de exercicio minimo na classe - e o de merecimento - desempenho.

ART.14 - O merecimento para a promocéo a classe seguinte é avaliado pelo
desempenho eficiente, assiduidade, pontualidade, responsabilidade,
qualificacdo (compreendida como a conclusao de cursos de atualizacédo e
aperfeicoamento profissional) durante o respectivo periodo.

A Secretaria em questao muitas vezes € alvo de reclamagfes em relacéo ao
atendimento por parte de alguns profissionais e dos proprios servidores, o que torna
esse método avaliativo um instrumento eficaz na busca de qualidade, principalmente
no que concerne educacdo. De acordo com Bergue (2010) quando vai se
implementar uma avaliacdo continuada é necessario que todos os envolvidos no
processo participem, mas ndo € facil fazer com que isso acontega, pois, muitos
profissionais resistem as mudancas e acabam por uma questdo de protecdo, nao
querendo se envolver no processo e ficam sem conhecer o mesmo, € preciso que as
pessoas que estdo envolvidas no processo acreditem que ele vai dar certo.

Tendo em vista a importancia deste processo, e essa lei ser recente no
municipio de Santana do Livramento, de acordo com o embasamento da pesquisa
este método visa mudanca de classe funcional, e muitos professores, por nao
participarem das reunides como comprovam as Atas das Assembleias, lavradas pela
comissdo de avaliacdo, desconhecem o0s resultados, bem como atividades
oferecidas pela secretaria responsavel. De acordo com Bergue (2014, p. 162):.

Pode-se afirmar, que o sucesso de um programa reside, fundamentalmente,
na capacidade de a administracdo publica conceder uma proposta que
orienta a organizag¢édo segundo seus propdésitos institucionais e objetivos de
planejamento, sem desprezar os tra¢os culturais dominantes.

O estudo procura dar maior transparéncia aos avaliados, buscando mostrar
a importancia da participacdo mutua nos resultados, sugere também algumas
mudancas na comissdao de avaliacdo, pois ainda encontra-se falhas, jA que em
algumas escolas com numero menor de dez professores, as comissdes internas nao
podem ser formadas, o que faz com que os servidores daquela instituicdo sejam
avaliados pela comissdo municipal, que muitas vezes desconhece o trabalho
realizado naquele ambiente. A comunicacao entre comissao, secretaria e docentes é
0 gque tem se tornado um entrave na realizacao efetiva da avaliacdo o que faz com
gue surja a resisténcia por parte do quadro docente.

A administracdo publica passa por transformacdes que procuram fazer com
que seus servidores estejam sempre atualizados, porém, esbarra em mitos de
incredibilidade vista como um fracasso para muitos. No entanto, com participacao e
envolvimento do publico alvo, com avaliadores qualificados para o processo, pode
ser possivel uma mudanca cultural no que diz respeito a avaliacdo continuada, sem
intenc@o de punir ou desmerecer ninguém e sim com intuito de melhorar a qualidade
do servico prestado a sociedade bem como a vida pessoal e profissional de quem
esta inserido no processo, pois, 0 servico publico muitas vezes é mau visto pela
populacdo, e processos com avaliagdo continuada € uma ferramenta capaz de
mudar esta viséo.

Na proxima etapa do artigo aborda-se o referencial tedrico em que se
fundamenta esta pesquisa e que envolve 0s seguintes temas: avaliacdo do
desempenho e administracdo publica, estagio probatorio, meritocracia e
desempenho e Plano de Carreira do Magistério Publico Municipal de Santana do
Livramento.



2 REFERENCIAL TEORICO

A seguir consta o levantamento de varios autores, comecando desde
conceitos de avaliacdo de desempenho continuada, estagio probatorio, treinamento
e desenvolvimento, meritocracia e desempenho, até sua implantacdo no quadro de
Magistério da Secretaria Municipal de Educac&o de Santana do Livramento.

2.1 Avaliacdo do desempenho e administragdo publica:

O setor publico esta cada vez mais acrescentando, no seu modo de
trabalho, acGes que no setor privado ja dao resultados. Essas inovacdes sO fazem
com que a organizagdo e a sociedade sejam privilegiadas com um servico de
qualidade, bem como contribui para o bem estar do servidor que nela trabalha.
Acdes como avaliagdo de desempenho fazem com que o servi¢co publico seja visto
com outros olhos, tanto por quem trabalha no sistema como por quem usufrui de
Seus servigos, pois, o servidor avaliado tende a melhorar seu desempenho e desta
avaliacao serdo identificados talentos que poderao ser utilizados em outras areas.

Chiavenato (2010, p.241) aborda a avaliacdo de desempenho enfatizando
resultados e metas onde as pessoas através de seu desempenho contribuirdo desta
forma para o bom desenvolvimento da organizagéo:

A avaliacdo de desempenho € um processo que serve para julgar ou
estimar valor, a exceléncia, competéncia de uma pessoa e, sobretudo, qual
sua contribuicdo para o negécio da organizagao.

Para Arcoverde, (2012), a avaliagéo faz parte de um conjunto de valores da
sociedade que ligam decisdes e ndo-decisbes. A avaliacdo é uma ferramenta que
vem sido implantada através das mudancas ocorridas nos Ultimos anos em nosso
pais. Desde que se ouviu falar em recursos humanos a avaliacdo de desempenho
tornou-se um importante instrumento tanto individual quanto da organizagdo como
um todo. Vale ressaltar que a avaliagcdo de desempenho dos funcionarios publicos
bem como seus resultados ajudam com que a organizacdo possa levantar
necessidades e até mesmo realocar o servidor para setores onde seu trabalho seja
mais eficiente.

Na esfera publica a avaliacdo de desempenho se da principalmente no
periodo do estagio probatério, que é de trés anos apOs aprovacado em CONCuUrso
publico. No entanto, € necessario que esta avaliacdo seja continuada para um
melhor desempenho dos servidores. Conforme Bergue (2010, p. 33):

A avaliacdo de desempenho em estagio probatério deve assumir um
propésito preventivo, com menos énfase, na dimenséao punitiva. A finalidade
da avaliagdo, nesses termos, € promover a potencializacdo de suas

competéncias.

Por assumir carater preventivo e ajuda a alocar o funcionario onde ele
realmente tenha um bom desempenho, a avaliacdo deve ter uma continuagdo para
gue as necessidades que foram levantadas sejam sanadas e os talentos surgidos
sejam explorados.

A sociedade em geral passa por varias transformacgodes, trazendo consigo o
desafio para que as organizagdes utilizem instrumentos que possam vir a melhorar o
desempenho dos seus funcionarios. Quando se escolhe as ferramentas para avaliar
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o desenvolvimento, elas devem visar o aumento de conhecimento, dedicacdo e
desempenho, fazendo com que as pessoas se sintam parte integrante das
mudancas organizacionais. No entanto, a avaliacdo de desempenho é uma
ferramenta que procura firmar esse compromisso entre servidor e administracao,
desde que seja implementada por pessoas qualificadas e que juntas busquem atingir
0s objetivos organizacionais. Para Balassiano e Sales (2004, p. 6):

Avaliagdo de desempenho é um diagnoéstico sistematizado sobre a relacao
de compromisso existente entre os individuos e a organizacdo e sobre os
incidentes criticos, tanto positivos quanto negativos, que ocorrem ao longo
de um periodo. Como tal, ela serve para instrumentalizar a elaboracdo de
projetos e programas de melhoria continua. Portanto, avaliar desempenho
deve ser uma acdo integradora com as estratégias organizacionais,
buscando cumprir o estabelecido em sua misséo e atingir o preconizado por
sua viséo de futuro.

De acordo com Pontes (1996), a avaliacdo continuada visa estabelecer um
continuo contato com os funcionarios referente aos resultados que a organizagao
pretende atingir, acompanhando desafios, corrigindo rumos e avaliando resultados ja
conseguidos. O que se precisa entender € que ndo se pode relacionar a avaliacao
com quem produz menos, a fim de puni¢do, conforme Souza, (2010):

A avaliacdo deve alavancar o processo de profissionalizagdo dos servigos e
das atividades governamentais, voltando-se para a valorizacdo de pessoas
e de resultados, tanto no campo institucional como nos ambientes
individuais e de desenvolvimento de equipe. Por essa razéo, a avaliagédo de
desempenho deve dialogar diretamente com o principio da eficiéncia, cuja
observancia, pelas entidades governamentais, € uma exigéncia da
sociedade.

Cada organizacdo tem uma maneira diferente de avaliar seus servidores,
porém, a comissdo responsavel pelo processo devera conter pessoal qualificado
para o mesmo, sendo eles conhecedores do ambiente e do funcionamento do
mesmo. Araujo (2006) destaca quatro motivos para se utilizar a avaliagdo de
desempenho, séo elas: ajudar nas acdes do gestor; conduzir e avaliar agdes; auxiliar
o resultado do desempenho dos servidores, fazendo com que a organizacao
progrida por conhecer as pessoas que nela trabalham.

Em relacdo a gestdo de pessoas, hoje em dia o treinamento é um dos temas
de maior preocupacao nas organizacgdes, principalmente nas privadas. No entanto,
as publicas passam por grandes mudancas institucionais, tecnoldgicas, 0 que exige
um maior conhecimento das inovacdes. Mas, para que iSso seja possivel, essas
organizacdes devem possuir um programa de formacéo continuada, podendo utilizar
a avaliacdo de desempenho para levantar necessidades de treinamento em diversos
aspectos, tanto pessoais, como profissionais, fazendo com que, desta forma, o
servidor adquira novos conhecimentos, efetivando-o no cargo em que ocupa, ou
também, revelando talentos que serdo aproveitados em outras atividades, fazendo
com que a instituicdo também tenha consciéncia da importancia de estar atualizado
no mercado de trabalho.

Bergue (2010) enfatiza que o treinamento € uma atividade de curto prazo, ou
seja, ele adapta o funcionario as transformagfes que surgem no seu cargo, como
novas tecnologias e novos produtos.

Também segundo Bergue (2014), os conhecimentos, atitudes e habilidades,
conhecidos como competéncias, que se tornam elementos que fazem com que o
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trabalho se torne mais eficaz, sdo processados por trés categorias de acdes:
treinamento, desenvolvimento e educacdo, que devem fazer parte do cotidiano das
organizacdes publicas nos dias de hoje, pois, as mudancas exigem que ferramentas
como estas sejam pilares para novos caminhos a serem seguidos. Bergue (2014, p.
259) define cada uma dessas ac¢fes desta forma:

Treinamento: s&8o consideradas aquelas que tém  orientacdo
predominantemente operacional [...] Treinamento € o processo que assenta
seus fundamentos em uma légica mecanicista de producdo de valor,
inspirada nos pressupostos da administracdo cientifica... As acfes de
desenvolvimento sdo aquelas voltadas a aquisicdo de técnica ou gerencial
de mais elevada densidade conceitual. Ha forte exigéncia de exercicios de
reflexdo capazes de promover o repensar de praticas e mudancas de
atitudes, via dissolugdo de crencas e valores instalados na organizagao...
As acbes de educacdo, por sua vez, caracterizam-se por processos de mais
longo prazo de execucdo, de maturagdo e, por conseguinte, de percepgéo
de resultados.

Essas acfes buscam orientar para o desenvolvimento de competéncias que
possam ajudar as pessoas a se realocar ou melhorar seu desempenho na
organizacdo. Sao acdes como essas que O setor publico contemporaneo tem
utilizado para que o servigo publico possa se tornar cada vez mais eficiente, levando
em conta as necessidades e valores de seus servidores.

E necessario em um processo de avaliagdo que os envolvidos entendam
gue ela procura integrar a administracdo e servidores, visando a melhoria da
qualidade do servico prestado, pois, eles sédo ofertados diretamente a sociedade que
preza por atendimento de qualidade. Por isso, uma boa gestdo deve trabalhar na
busca de resultados de forma coletiva, incentivando seus funcionarios, visando
melhorar seu relacionamento com o destinatario final que é a sociedade, motivando
e qualificando o servidor, através de capacitacdes, treinamentos e beneficios.

Agora passa-se a abordar avaliacdo do desempenho no estagio probatério
de forma a compreender os conceitos e teorias que fundamentam esse tema, por
consequente este estudo.

2.2 Avaliacdo do desempenho no estagio probatério dos Servidores Municipais
de Santana do Livramento

Conforme a Constituicdo federal de 1988, em seu artigo 37, inciso I, a
ocupacdo de um cargo publico, depende de aprovacao em concurso publico. No
entanto, para que esse servidor consiga estabilidade no seu cargo, devera cumprir o
chamado estdgio probatério e sera avaliado para fins de verificacdo de seu
desempenho, neste periodo, sendo confirmado ou ndo sua efetivacdo no cargo.

Com a Emenda Constitucional n® 19 de quatro de junho de 1998, que muda
o texto do artigo 41 da Constituicdo Federal de 1988, a avaliagdo de estagio
probatério passa a ser de trés anos, estabilizando o servidor, se aprovado, e
constatada a conveniéncia e permanéncia no Servico Publico. Essa emenda
também instituiu a comisséo de avaliacdo de desempenho, porém, os integrantes de
tal comissdo devem possuir alguns requisitos minimos, nos quais qualificam o
membro da comissdo a fazer a avaliacdo dos servidores. As comissdes
permanentes de avaliacdo possuem um papel fundamental no processo, pois,
precisam conhecer a organizacdo e 0s servidores que nela trabalha, conforme



Bergue (2010, p.33), enfatiza requisitos importantes que devem fazer parte das
comissoes :

a) Ser integrada por servidores estaveis, investidos em cargos inferiores em
termos de complexidade ao cargo ocupado pelo servidor em processo de
avaliagdo de estagio; b) Receber a necesséaria capacitacdo para a
realizacdo do processo de avaliacdo; c¢) Tanto quanto possivel, ser
multidisciplinar, a fim de que se alcance perspectivas de analise; e por fim,
d) Possuir autonomia deliberativa em relagé@o as avaliagbes que procedem,
e outros atos correlatos a estas inerentes.

Geralmente, a avaliacdo do desempenho ndo € continuada, acaba apos o
estagio probatorio, ficando o servidor estabilizado, sem ser avaliado, ocorrendo
muitas vezes acomodacdo na funcdo que exerce. Essa estagnacdo, muitas vezes
desqualifica o0 servico publico, pois, geralmente os servidores ndo procuram se
aperfeicoar, porque sabem que nao vao perder “seus cargos”. Como confirma
Bergue (2010, p. 30):

Os ataques ao instituto da estabilidade, no &mbito do servico publico
assentam-se fundamentalmente na crenga de que o servidor publico, em
casos especificos, quando adquire tal direito, passa a ter postura mais
“relaxada”, reduzindo seu ritmo de trabalho, baseado na crenga de estar
fora do alcance a possibilidade de perda do cargo.

A lei n°® 2.620/90 estabelece o Estatuto do Servidor Publico do municipio de
Santana do Livramento e garantem direitos e deveres aos servidores, bem como
prevé a ocupacao de cargo publico através de concurso, como dispde o artigo 37,
inciso 1l da Constituicdo Federal de 1988, e aqueles aprovados em tal concurso
deverdo obedecer ao periodo de estagio e serdo avaliados com base em requisitos,
como estabelece o artigo 15° da lei 2.620/90:

ART. 15. Estagio probatério é o periodo de setecentos e trinta dias de
exercicio do funcionario, durante o qual é apurada a conveniéncia ou nao de
sua confirmacgdo, mediante a verificagdo dos seguintes requisitos: Alterado
pela CF, emenda 20, para 3 anos.

| - idoneidade moral;

II - disciplina;

Il - assiduidade;

IV - dedicagéo ao servico;

V - eficiéncia;

De acordo com o paragrafo 1° do artigo 15 do referente Estatuto, o chefe da
reparticdo onde os servidores estdo cumprindo o estagio probatério devera, quatro
meses antes, informar o setor de pessoal do respectivo 6rgado sobre o desempenho
dos servidores em estagio probatério, tendo como base os requisitos listados no
artigo.

O estagio probatorio por ser de carater preventivo, ou seja, previne que o
servidor acabe fazendo uma atividade onde néo consegue ter um bom desempenho,
visa detectar deficiéncias, bem como também adaptar estes trabalhadores em
atividades que se destacam, identificam as atividades a serem melhoradas, por isso
que restringir tal avaliagdo apenas em trés anos, restringe também a qualidade do
servico publico.

Por causa desta limitacdo, hoje em dia alguns 6rgdos do setor publico ja
utilizam de instrumentos de avaliacdo continuada, evitando assim que 0O servigco
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oferecido pela organizacdo seja de ma qualidade, prejudicando tanto seus
funcionarios quanto a sociedade.

Uma avaliacdo continuada quando bem aplicada, torna servidores mais
aptos aos seus cargos, bem como oferece servico eficiente ao publico.
OrganizacOes publicas nos dias de hoje ja utilizam de técnicas para melhoria do
atendimento a sociedade e uma delas é avaliagdo de desempenho.

Passa-se agora aos conceitos de meritocracia e desempenho, que ajudam
a compreender melhor o tema proposto na pesquisa.

2.3 Meritocracia e desempenho

A meritocracia para Barbosa (1996) € o sistema que faz com que as pessoas
ocupem posicoes ou colocacbes de acordo com meéritos pessoais. No entanto, a
valorizagdo da antiguidade no processo de reconhecimento, muitas vezes causa
acomodacao. E necessario que o servidor seja avaliado e promovido pelo que faz
com eficiéncia, ndo por ser o mais antigo no cargo ou ser parente “desse ou
daquele”, como acontece muito no Brasil. As pessoas devem ser promovidas por
desempenharem bem suas fun¢des, mas muitas vezes se deparam com processos
avaliativos precéarios, com avaliadores despreparados. De acordo com Barbosa
(1996), a tentativa de implementar avaliagdo por mérito esbarra em processo de
desqualificacdo onde os métodos de avaliacdo e avaliadores sao escolhidos por
suas relacdes pessoais.

A sociedade brasileira tem muitos motivos para crer que o Brasil esta
melhor, cresceu, mas a mudanca comecou mais efetivamente a partir do final da
década de 1990, enfatizando programas governamentais que visavam o bem estar
do cidadédo. Com esses programas a populacdo comegou a prezar por servicos de
qualidade, a0 mesmo tempo em que comegou a exigir um bom tratamento por parte
de quem trabalha no setor publico. Sabe-se que muitos destes servidores ocupam
cargos nos quais nao tem qualificacéo, apresentando assim a sociedade um servico
inadequado, principalmente apo6s o estagio probatdrio.

Conforme Barbosa (1996), a meritocracia assim como a avaliagcdo baseada
no mérito, sempre geraram questbes polémicas na administracdo publica.
Geralmente, quando se fala em avaliacdo de desempenho, os servidores avaliados
na maioria das vezes se sentem pressionados, ameacados com praticas como
essas.

O Brasil avancou muito em termos de democratizacdo, porém, € necessario
que a cultura mude em relacdo ao que concerne a meritocracia, fatores como
senioridade e antiguidade ainda s&@o o0s principais critérios quando se fala em
promocdo de cargos, principalmente no setor publico. O setor publico progrediu
muito em relacdo & inovacdes no que diz respeito a qualidade de seu servico,
colocando em sua rotina atividades avaliagdes continuadas, porém, muitas dessas
avaliagbes soO visam o resultado. De acordo com Barbosa (1996, p. 93):

A avaliacdo nunca foi usada no Brasil como instrumento de crescimento e
melhoria do servico, mas como um instrumento de puni¢cdo de um corpo de
funcionarios desmotivados e que nunca foi alvo de uma politica sistematica
de capacitacé@o e melhora de quadros.

Bergue (2014), afirma que a meritocracia esteve relacionada com critério
tanto para investidura quanto a promoc¢éo das carreiras em cargos publicos, pois,



para ingresso tais cargos deverao ter capacitacdo técnica e ser aprovados com bom
desempenho nas provas de conhecimento. Bergue (2014, pg. 234), enfatiza:

A meritocracia € um critério de hierarquizacdo social (na sociedade e nas
organizacdes). Tem como fundamento a igualdade de condicbes e como
propésito promover a valorizagdo ou premiacdo daqueles que se destacam
em termos de desempenho por seus meéritos.

E muito dificil a sociedade brasileira principalmente a administracdo publica
criar hierarquias baseadas no reconhecimento do desempenho individual. No
entanto ha uma necessidade delas serem criadas, motivando o servidor a melhorar
seu desempenho na atribuicdo do seu cargo, surgindo assim um servigco publico de
qualidade onde a sociedade estara sendo beneficiada e o funcionario é qualificado
para 0 mesmo.

Em Santana do Livramento, a Secretaria Municipal de Educacao ja possui
para o seu quadro de professores estatutarios o instrumento de avaliacdo
continuada, onde também a antiguidade e desempenho sdo requisitos a serem
avaliados, no entanto, ainda a antiguidade esta a frente do merecimento.

A seguir passa-se discorrer sobre a avaliacdo do desempenho continuada,
abordando-se a legislacao pertinente a este tema.

2.4 Avaliacdo do desempenho continuada, do quadro do Magistério Publico
Municipal de Santana do Livramento

A avaliacdo de desempenho, apds o estagio probatério, do quadro do
magistério publico municipal de Santana do Livramento, surgiu com o0
estabelecimento do Plano de Carreira desta classe funcional, lei n°® 5.784 de 28 de
Maio de 2010. No entanto, € bem recente sua aplicacao.

O artigo 5° desta lei diz que o sistema municipal de ensino, compreende a
educacdo bésica, ou seja, educacao infantil, séries iniciais e anos finais,
perpassando pela EJA e educacéo especial.

Os profissionais que atuam neste quadro poderdo ser promovidos, sendo
essa promocao dividida em niveis, onde todos ingressardo no nivel A e para que
sejam atingidos 0s outros niveis alguns critérios serdo avaliados como é destacado
no artigo 13:

ART. 13: As promoc¢des obedecerdo a dois critérios o da antiguidade, tempo
de exercicio minimo da classe e o do merecimento.

Segundo o artigo 14 os critérios por merecimento sao:

ART.14: desempenho eficiente, assiduidade,pontualidade,responsabilidade,
qualificacdo (compreendida como a conclusdo de cursos de atualizagdo e
aperfeicoamento profissional) durante o respectivo periodo.

E o artigo seguinte 15 complementa:

ART.15 - A Promocao a cada classe obedece aos seguintes critérios de
tempo e merecimento:

Para a classe A: ingresso automatico;

Para a Classe B:

a) No minimo cinco (5) anos de intersticio na classe A;
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b) Conclusdo de cursos de atualizagdo e aperfeicoamento, relacionados
com o cargo de concurso, que somados perfacam no minimo cento e
oitenta (180) horas;

c¢) Avaliacado periédica de desempenho satisfatoria;

lll Para a Classe C:

a) No minimo dez (10) anos de intersticio na classe B;

b) Conclusdo de cursos de atualizacdo e aperfeicoamento, relacionados
com o cargo de concurso, que somados perfacam no minimo duzentas
(200) horas;

C) Avaliagdo periddica de desempenho satisfatoria,;

IV Para a Classe D:

a) No minimo sete (07) anos de intersticio na classe C;

b) Conclusdo em cursos de atualizagdo e aperfeicoamento, relacionados
com o cargo de concurso, que perfacam, no minimo, trezentas (300) horas;
Avaliacao periddica de desempenho satisfatéria.

Para que seja efetuada tal avaliagéo é instituida uma comisséo de avaliagao
como esta fundamentado no artigo 19:

ART.19 - A Comissdo Permanente de Avaliacdo da Promocdo sera
constituida por 03 (trés) representantes da Secretaria Municipal de
Educag&o, com nivel superior, indicados pelo Secretario Municipal de
Educacéo; 03 (trés) profissionais da educacéo eleitos pelo Corpo Docente
em Assembléia-Geral, com nivel superior e com mais de cinco anos de
docéncia; 01 (um) representante da Comissdo de Educacdo do Sindicato
dos Servidores Publicos Municipal; 01 (um) representante do Conselho do
FUNDEB e 01 (um) representante do Conselho Municipal de Educacéo.

Esta comissdo tem a missdo de avaliar o desempenho dos profissionais
deste quadro funcional, estabelecendo ou ndo promoc¢ao para o servidor, é também
de sua responsabilidade apurar deficiéncias e disponibilizar os recursos necessarios
para que o avaliado tenha conhecimento dos resultados da sua avaliagéo.

A Secretaria de educacéo foi o primeiro setor do municipio ao implementar a
avaliacdo continuada no plano de carreira de magistério, o que mostra que a
administracdo publica esta agregando novos instrumentos para melhorar 0s servicos
prestados a sociedade.

Visto os conceitos e os fundamentos que norteiam a pesquisa, passa-se
agora a abordar os métodos utilizados na realizacéo de estudo.

3 METODO

Nesta etapa passa-se a explicar os procedimentos metodoldgicos utilizados
para a realizacdo deste estudo.

A pesquisa se caracterizou como estudo de caso no Plano de Carreira do
Magistério Publico de Santana do Livramento, porque para Yin (2010) esse tipo de
meétodo permite uma investigacao pratica de um fendmeno recente e que acontece
na vida real, bem como os limites entre esse fendmeno e ambientes, quando nao
sao claros. O estudo de caso também serve para o pesquisador que trabalha com
guestbes textuais, desde que tais questdes sejam adequadas ao fendémeno
estudado.

Diferente, mas néo de forma contréria, discorre Gil (2012) sobre o estudo de
caso. Para este autor, o estudo de caso tem caracteristicas de estudo extenuantes,
permitindo o conhecimento de fatos que levarédo o pesquisador a atingir o objetivo do
trabalho.
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O estudo possui aspecto qualitativo, descritivo exploratorio, que para Gil
(2012) estas funcbes descritivas procuram identificar certas caracteristicas de um
determinado grupo, porém, as exploratérias possuem funcdo de modificar, criar
conceitos.

A pesquisa também teve viés quantitativo porque para Fonseca (2002) este
tipo de pesquisa usa termos matematicos para explicar um determinado fenémeno.
No entanto, a utilizacdo conjunta da pesquisa qualitativa e quantitativa recolhe
maiores informacdes do que se poderia conseguir separadamente.

Para a coleta de dados optou-se por realizar, com base em um roteiro, uma
entrevista semiestruturada com a presidente da comissdao de avaliagdo do
desempenho e também uma analise de documentos, consultando a lei que
estabelece o respectivo Plano de Carreira.

Por outro lado, decidiu-se aplicar um questionario de perguntas abertas que
foi aplicado com 45 professores — 12% do total de docentes 381 que fazem parte do
quadro do magistério publico municipal. Entre os respondentes deste instrumento de
coleta de dados estdo representantes da educacado infantil, educagcdo especial,
educacao fundamental rural e urbana e educacdo de jovens e adultos, com faixa
etaria entre 32 e 60 anos e exercicio do magistério entre 13 e 25 anos.

A seguir passa-se a analise e discussao dos resultados.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A Secretaria Municipal de Educacéo de Santana do Livramento é uma das
secretarias que possui um grande numero de funcionarios do municipio, tanto
contratados por tempo determinado, quanto efetivos, possui um quadro de 381
professores estatutarios, 291 sdo professores de séries iniciais e 90 sdo professores
de séries finais, nos quais, desde 2010 foram contemplados com a lei 5.784 de 28
de Maio de 2010, que estabelece o plano de carreira desta classe. Nesta lei esta
estabelecido avaliacdo de desempenho continuada, que é feita por uma comissao
de avaliacdo permanente composta por representantes de todas as areas ligadas a
educacao, na entrevista com a presidente desta comisséo ela relata quem séo esses
representantes:

[...] Ta a comisséo foi criada ap6s o plano de carreira, quando saiu 0 N0SSo
plano de carreira em 2010 e ele contemplava que deveria de ser avaliagdo
feita de forma democratica, e pra ser de forma democrética é... teria que ser
feita através de uma comissdo.0s representantes dessa comissao seriam
representantes do FUNDEB, da secretaria municipal de educacéo, nao é,
trés representantes [...] , ou seja, supervisores, a secretaria municipal de
educacéo teria também trés suplentes né, trés titulares e trés suplentes, os
profissionais de educacao eleitos pelo corpo docente é em assembleia trés
representantes de professores e conta os trés suplentes ta, profissionais de
educacéo ligados ao sindicato dos servidores publicos e representantes do
conselho municipal de educacéo a mesma coisa 0s titulares e os suplentes,
porque sendo nos dias das nossas reunifes se o titular falta, ndo tem corum
pelo menos o suplente tem que ta 14 [...] sendo a gente ndo consegue
decidir nada...

Através desta comissao, professores sdo avaliados anualmente, sendo que

em escolas onde had mais de 10 professores estatutarios é feita uma comissao
interna que faz as avaliacbes e leva ao conhecimento dos servidores, que deverao
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verificar se a mesma foi aplicada corretamente, assinar e depois entregar para
comiss&o municipal.

Nas escolas com menos de 10 professores (que seria na maioria dos casos
as escolas de educacéo infantil), a avaliacao é feita pela comissao municipal, o que
dificulta o levantamento de atuais necessidades, pois a comissdo nao esta presente
na escola para verificar como o professor avaliado desempenha seu trabalho.
Porém, quando chamados para participar das assembleias, reunifes, onde ficam
decididos assuntos como estes, 0s docentes na sua maioria ndo participam, ficando
muitos sem conhecimento do que foi tratado e decidido. Muitos professores séo
contratados por tempo determinado e por iISsoO ndo entram na avaliacdo e nem
podem participar das comissfes o0 que prejudica as escolas que possuem grande
namero desse pessoal, pois, na maioria das vezes ndo possui quadro suficiente para
formar sua comissao.

Presidente da comissdo: [...] nem todas as escolas formam essas
comissfes porque tem que ter um namero na escola no minimo de dez
professores concursados e nds soubemos que o0 nosso numero de
professores contratados é imenso né, entdo sdo poucas as escolas que
contemplam suas proprias comissoes...

[...] ja constatamos que falha na escola [...] a comissdo tem que trabalhar
junto com o professor dentro da escola preparando ele pra ele saber o que
vai decorrer no ano letivo e o que ele vai ser cobrado e avaliado dentro
dessa cobranca, que ndo adianta tu saber que tu tens aquele professor
assim que ndo entrega planos no dia, que chega atrasado, que tem faltas
consecutivas e tu ndo registra, se tu ndo registra tu ndo pode dar nota
baixa, e ai tu ta depreciando aquele que tem todo o trabalho dele em dia.

A entrevistada relatou que o magistério ndo comparece nas assembleias,
cenario onde é discutida a elaboragdo do plano de carreira e a devida legislacéo.
Quando perguntados sobre o conhecimento da legislacdo, a maioria dos
respondentes (26 professores) afirmaram conhecer a mesma, 10 conhecem em
partes e 09 ndo possuem conhecimento nenhum. Entende-se, porém, que a maioria
dos professores questionados participou ou procurou saber o que foi decidido em
reunido, porém, ainda € muito grande a auséncia em decisfes importantes como foi
a elaboracao deste plano.

Presidente da comissdo: Tu sabe que a comissdo é assim 0, ela é
composta pelo grupo de professores né, mais, ela, tu trabalha em horario
extraclasse [...] ndo é remunerado. E por tua vontade [...] dedicacg&o pela tua
carreira, ai o que acontece nés chamamos nés varias vezes para as
assembleias, assembleias de professores, nés estamos assim 6 é cultural
em Santana do Livramento e a gente tem que quebrar e iniciar tudo
novamente chamou pra assembleia ndo vem [...] entdo em assembleia a
gente chegou a conclusdo, ndo da mais, ai nés temos como meta pra margo
do inicio do ano que vem comecar chamar por grupos, por comissdes]|...] so
gue nem todas as escolas formam essas comissdes porque tem que ter um
namero na escola no minimo de dez professores concursados e nds
soubemos que 0 ha 0 nosso nimero de professores contratados € imenso
né, entdo sao poucas as escolas que contemplam suas préprias
comissdes...

Os critérios que foram elaborados na assembleia fazem parte de uma ficha
de avaliacdo. Vale ressaltar que os critérios em questdo sdo para avaliar o
professor, conforme o cargo os critérios mudam, ha cargos de pedagogos, diretores
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e vice-diretores, que séao avaliados de forma diferente. Os principais critérios pelos
quais o0s professores sdo avaliados sé&o: formacdo; desempenho eficiente;
assiduidade; pontualidade; responsabilidade; participacdo, envolvimento do
professor em atividades extraclasse; projetos significativos dentro do contexto
escolar que estejam coerentes com o PPP da escola, professores, ONGs e
mantenedora (SME); préatica pedagdgica coerente com o Projeto Politico Pedagogico
da escola.

Na assembleia dos 381 professores estatutarios da Secretaria de Educacéo,
cerca de 30 participaram da elaboracao dos critérios e discusséo do referido plano,
dado esse confirmado com a presidente da comissédo e registrado em ata disponivel
na secretaria de educacao.

Segundo uma das professoras que respondeu ao questionério, e estd em
exercicio efetivo em educacdo municipal ha 21 anos, quando perguntada sobre ter
conhecimento da legislacdo bem como dos critérios, ela complementa o que foi
acima citado, revelando que o quadro ndo participa das reunibes nas quais sao
convocados, no entanto, ela foi uma das poucas que participaram da elaboracao
desta lei que tem por objetivo proporcionar melhorias para essa categoria.

Q1: Sim [...] foi divulgado em assembleia com poucos numeros do quadro
do magistério publico, Tenho conhecimento dos critérios, principalmente por
guestionar alguns, tais como no que concerne a realizacdo de obras
literarias, que servem de pontuacao para desempate [...] Ainda acredito que
o docente deve manter-se atualizado quanto a legislacdo vigente, mesmo
que falha.

Quando a respondente critica alguns critérios, como realizacdo de obras
literarias, é que, além da ficha de avaliacao existe também uma ficha de titulos, que
serve para pontuacdo dos docentes, pois, nem todos conseguem a mudanca de
classe porque ndo h& vagas suficientes. Essa ficha serve para apurar se 0s
professores possuem cursos de formacao continuada.

As condi¢gbes para concorrer sdo: ser concursado e nomeado no efetivo
exercicio do cargo e/ou funcdo que estiver desempenhando no periodo da
avaliacdo; ndo podera ser promovido por merecimento e antiguidade aquele servidor
professor que nédo atingir 80% dos critérios da ficha de avaliacdo permanente do
desempenho; cursos de formacdo continuada vigentes a partir de 2010; carga
horaria minima de 40 horas e o periodo de avaliacdo de 365 dias de efetivo
desempenho no periodo de 30/11 de um ano até 30/11 do ano seguinte, respeitado
artigo 16 da Lei 5.784/10.

Os principais critérios utilizados na ficha de titulos sédo: Publicacdes: artigos,
textos, poesias, crbnicas, contos; videos didaticos; palestras, docéncias em cursos e
outros cursos. Esses critérios servem para pontos no que concerne a mudanca de
classe. Quando empate na pontuacdo, a realizacdo de obras literarias serve para
desempatar, o que faz com que muitos docentes se sintam prejudicados.

A valoracéo é através de pontos que vao de dois a seis, de acordo com aos
critérios acima citados.

Todos os professores foram convocados para a assembleia, poucos
compareceram, o que tornou mais dificil a elaboracdo de um plano, onde todos os
membros do magistério ficassem satisfeitos.

Apés analisar as avaliagbes assinadas pelos servidores participantes do
processo, entregues pelas comissdes internas (caso a escola tenha), a comissao
municipal deve levar ao conhecimento da secretaria as necessidades, onde ao ter
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esses dados em maos a instituicdo responsavel provavelmente buscara sanar tais
necessidades, oferecendo treinamentos e cursos de capacitacdo, o que faz com que
seus professores estejam sempre atualizados, buscando uma maior eficiéncia no
que se trata de educacao.

Presidente da Comisséo: [...] eu acredito que o ponto fundamental quando
nosso plano saiu em 2010 foi a preocupagcdo com os cursos de formacao,
porque foi automatico, passamos ao sistema de educacdo, saiu o plano de
carreira e comecaram todo cursos de formacédo, que antigamente tu fazia la
o teu magistério[...] a tua pedagodia[...]Je |a tu ficava neh, mas agora néaol...]
agora tu precisa, o governo ta sempre injetando cursos|...] Tem acesso e
sdo cursos gratuitos entdo isso sim a gente sabe que tem, sé ndo faz quem
ndo quer|...] nos tivemos, ja passamos pelo letramento, pela escola ativa,
agora vem o pacto, entdo quer dizer as coisas estdo caminhando, foi muito,
pra nésl...] Vai ser melhor , nds temos que investir no momento eu acredito
em qualidade...

Em contrapartida, questionou-se os professores sobre terem conhecimento
de treinamentos ou cursos oferecidos pela Secretaria Municipal de Educacdo. 37
dos 45 afirmam desconhecer qualquer treinamento ou curso de capacitacdo que a
secretaria tenha oferecido aos docentes, apenas 08 afirmaram que a mesma oferece
sim esses cursos. Como relata a questionada 02 que ha 20 anos é professora do
municipio.
Q2: Sim, sdo oferecidos cursos de capacitacdo, seminarios e até de
graduacdo. Durante o ano letivo sdo ofertadas diversas capacitagdes onde
os profissionais da educag¢do sdo comunicados e se encontram com
liberdade para cursar os mesmos. Alguns a recusam de participar das
formacdes optando por permanecer estagnados.

A lei 5.784 de 2010 estabelece em seu capitulo IV do Aperfeicoamento, no

seu artigo 21, 81°:
81°- O aperfeicoamento de que trata este artigo € desenvolvido e
oportunizado como formacdo continuada ao Profissional da Educacéo
através de cursos, seminarios, encontros, simpésios, palestras, semanas de
estudos e/ou outros similares, conforme programas estabelecidos pela
Administracdo Municipal e/ou por outros 6rgaos ou entidades.

A Secretaria de Educacao oferece cursos de aperfeicoamento, no entanto, a
maioria dos docentes ndo tem conhecimento desta oferta. No que diz respeito aos
resultados advindos da avaliacdo, é responsabilidade dessa secretaria fornece-los
aos seus professores e, a partir dai, dar conhecimento dos diversos cursos de
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aperfeicoamento que foram citados. Essa avaliagdo € usada como critério para
mudanca de nivel dos docentes, sendo que quando entram no magistério, via
concurso publico, como reza a Constituicdo Federal de 1988, todos entram na
classe A automaticamente, mudando de classe a cada cinco anos dependendo
também da avaliacéo.

Presidente da Comisséo: [...] No final de cinco anos vao ser feitas toda
somatéria dos pontos ai vai haver a classificacdo quem muda de classe néo
€? De nivel ndo é, ndo e conosco, do nivel tu fez a tua a tua graduacéo [...]
tu entra na prefeitura automaticamente tu pega né, tu pede teu nivel, é
automaético ta, mas a nds cabe aquilo tudo é a mais, tudo que o profissional
foi além, pra mudar de classe [...] a titulagdo conta e muito, tempo de
servico também vai contar, apds esse momento, é repassado & secretaria
municipal de educacao, ai é onde entra a presenca da administragdo dentro
da secretaria, eles v8o dentro dos nossos resultados, dos... dos nossos
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relatorios, eles vdo se planejar pra atuar em cima do que a comissao
entrega pra eles...

Cabe a comissao repassar os resultados das avaliacdes a secretaria onde a
mesma devera levar ao conhecimento dos docentes o0s resultados dessas
avaliacdes, para, a partir dai, realizar ou ndo a mudanca de classe. A lei deixa claro
gue nem todos os avaliados para fins de mudanca de classe, conseguirdo a mesma,
pois, € estabelecido em lei um determinado nimero de vagas para cada classe,
conforme artigo 18, 83° onde estabelece 180 vagas para classe B, 150 vagas para
classe C e 100 vagas para classe D. Muitos docentes ndo conseguem mudar de
classe por ocasido de ndo haver vagas e por desconhecerem os critérios nos quais
sdo avaliados, culpando muitas vezes 0 sistema por ndo conseguirem, muitos
acabam né&o lendo os resultados das avaliacdes, preferem ndo se envolver e nao
tém a consciéncia da sua importancia, para seu futuro na educacdo municipal,
conforme relata a presidente da comissao:

Presidente da Comissao: [...] Houve... varios, que nédo leram, porque assim
6 , a gente primeiro, no primeiro ano a gente mandou impresso pra todo
mundo, ai a gente acatou assim 0...4 todas aquelas criticas construtivas]...]
e nds readequamos a ficha novamente, por que a gente ndo deu por pronto
ainda[...] cada vez que conversa com o0 professorado a gente vai
readequando e nesse ano a gente o que que fez, investiu em tecnologia,
porgue ndo havia folhas que a gente sabe, tintas né, porque a comisséo ela
€... ela é... autbnoma, mas ela ndo tem o material[...] entende. Entdo nao
tenho, ndo tenho como mandar, ndo tenho o correspondente [...] entende
entdo o que a gente fez? Mandamos por e-mail pra todos os e-mails das
escolas, quem olha e-mail tava com tudo em dia, quem néo olha, chegou
aqui ah mas eu nem sabia e ndo, entende, entéo tivemos problemas.

Enquanto o quadro do magistério publico municipal continuar sem conhecer
totalmente a legislacdo onde estd disposto o Plano de Carreira da classe e os
critérios de avaliagdo, bem como seu futuro na educacdo municipal, vai ser dificil
desta avaliacdo tornar-se um instrumento eficaz no que diz respeito a mudanca de
classe.

Por outro lado, muitos dos questionados acreditam que a avaliacdo nao
reflete na carreira principalmente no que se refere a progressao por merito, todavia,
alegam que necessitam de mais transparéncia, 40 dos 45 professores pretendem
permanecer no quadro do magistério, apenas 05 pretendem fazer concurso para
outros cargos, 38 questionados responderam que os resultados das avaliagOes
deveriam contribuir para formulacdo dos critérios dos novos concursos para essa
classe, visando sanar os déficits levantados pela mesma.

Sao muitos os anseios que os professores possuem em relagdo a uma
avaliacdo bem realizada, tais como materiais disponiveis para as disciplinas, pessoal
qualificado para realizar as avaliagbes, mais transparéncia dos resultados obtidos,
fidedignidade do seu processo até a execucdo do mesmo, mais participacdo dos
colegas, € bom ressaltar que esse Ultimo elemento é imprescindivel para uma
gestdo integrada, onde avaliado e avaliador tenham consciéncia da importancia
deste instrumento para administracdo publica atual, na qual torna o servigo publico
de qualidade, ainda mais quando se trata de educacdo. Torna-se necessario que
haja uma maior comunicacéo entre professores, administragdo e comisséo, pois, a
pesquisa deixa claro na entrevista, nos questionarios e em consulta a legislacéo,
que falta interesse em conhecer, pois, a legislacdo esta disponivel a todos os que
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dela precisam e estd sendo implementada como foi prevista, falta também de
divulgacao dos cursos que sdo oferecidos pela administracdo, h& necessidades de
comissdes que realmente conhecam as necessidades de seus avaliados como no
caso das escolas com menos de 10 estatutérios.

Quando se fala em educacdo, pensa-se em servidores competentes,
motivados, que gostam do que fazem. No quadro do magistério de Santana do
Livramento, nota-se falta de comunicacdo por parte da comissao interna de cada
escola ou comissao municipal no que concernem os resultados. No entanto, é dever
de cada professor no momento em que assina a avaliagcdo analisar se esta de
acordo com o que foi avaliado, procurar saber junto a secretaria se ha cursos
disponiveis para sua capacitacdo e exigir mais transparéncia nesses processos,
pois, a educacdo deve ser tratada com prioridade e os profissionais que nela
trabalham precisam ser valorizados, sabendo onde e como melhorar seu
desempenho.

A preocupacdo com a educacdo tem feito com que algumas concepcdes
sejam mudadas no pais: professores estdo cada vez mais se capacitando. Embora
ainda haja resisténcia por parte de alguns, a avaliacdo continuada tem se tornado
um instrumento que procura nao somente buscar resultados, mas ajudar o
profissional a desenvolver um trabalho de qualidade, onde trabalhara com eficiéncia,
no caso dos professores, formando pessoas criticas, independentes e resolvidas.

Torna-se necessario que a cultura organizacional mude conforme as
inovacdes que aparecem, porém, a resisténcia ao novo ainda é grande, o que 0s
servidores precisam entender é que o processo de mudanca nada mais é que uma
aprendizagem que passa por um periodo de adaptagdo, como 0 que esta
acontecendo no magistério de Santana do Livramento, estes servidores sdo 0s
pioneiros na avaliacdo continuada no municipio, instrumento este que passa por
constantes mudancas até tornar-se eficaz e podendo a partir dai ser aplicado aos
demais servidores da prefeitura municipal o que seria um grande passo nha
administrac@o publica. Avaliacdo de desempenho é um instrumento que contribui
com a gestdo de pessoas e politica de recursos humanos, promovem melhoria da
eficiéncia e da qualidade do servico publico como: beneficios, promo¢des na
carreira, treinamento e capacitacdo, pode ser além de um instrumento de selecéo,
poder e deve ser um instrumento de motivagao e capacitacao de pessoas.

Aqui termina a andlise dos dados coletados e passa-se agora para as
consideracgdes finais, sugestdes e limitacdes da pesquisa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O artigo apresentado € o resultado de um estudo realizado sobre avaliacao
de desempenho continuada do quadro do Magistério Puablico Municipal de Santana
do Livramento. Este estudo teve por objetivo geral identificar os resultados advindos
da avaliacdo continuada do Plano de Carreira do quadro do magistério Publico
Municipal, bem como, verificar se a legislacdo estd sendo implementada
corretamente.

Em relacdo aos resultados das avaliacbes, os professores precisam e tem
direito de saber o que e como sao avaliados, mas cabe a cada um procurar esse
direito como foi apresentado neste artigo. A comissao possui todos os resultados, e
0S mesmos sao assinados pelos professores antes de serem entregues, porém, no
gque tange a progressao por merito, muitos professores reclamam que sao apenas
critérios soltos, e que o desempenho dedicado ao quadro, ndo é avaliado. Como
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contraposto, a participagdo em massa nas decisdes € o diferencial que podera
mudar a realidade dessa avaliacdo que é tao importante para esse quadro,
considerando que se trata de professores que estdo alinhavando o futuro de muitas
criancas e adolescentes, que muitas vezes levam para sua vida o exemplo que
adquirem em sala de aula.

O papel da avaliagdo € levantar as deficiéncias e permitir ao tomador de
decisfes, informacfes necessarias ao processo de controle, no que diz respeito a
solugdo destas necessidades. Porém, em Santana do Livramento, a avaliagdo
continuada usa os resultados para mudanca de classe que acontece de cinco em
cinco anos, e beneficia apenas uma parte dos avaliados. Seria mais eficaz se a
avaliacdo em estudo levasse em conta o desempenho do professor, capacitacao,
treinamento, ndo apenas para mudanca de classe, mas como forma de incentivar a
mudanca e valorizar aqueles que buscam construir uma educacéo de qualidade. Ha
uma grande necessidade que haja transparéncia para os avaliados e avaliadores,
sugere-se que se facam grupos de estudos nas escolas. Estas, por sua vez, devem
melhorar os métodos ja utilizados, o que levara mais conhecimento a todos da éarea,
assim como também, influenciardo a participarem dos processos e escolhas de
critérios futuros. Sugere-se ainda que os avaliadores sejam pessoas que conhecam
a realidade dos avaliados, pois, ha escolas que ndo possuem comissdes internas e
o professor acaba sendo avaliado por quem nem conhece seu trabalho, é preciso
que o avaliador conviva com o servidor, para que o resultado seja eficaz e
corresponda realmente com as necessidades de capacitacdo daquela pessoa.

Um caminho que a pesquisa oferece para trabalhos futuros seria a
elaboracdo de um Plano de Comunicacdo entre comissdo de avaliacdo e os
membros de Carreira do Magistério Publico Municipal, estabelecendo desta forma
um canal entre administracdo e servidores. Outra sugestéo que a pesquisa oferece a
administracdo publica, principalmente em caso de concurso publico, seria que
fossem levados em conta as necessidades descobertas nas avaliacbes para, a
partir, elaborarem os critérios a serem contemplados no préximo concurso.

Como limitacdo da pesquisa tem-se o proprio campo de estudo, ja que se
trata de um instrumento utilizado na legislacdo do Plano de Carreira do Magistério
Pablico Municipal, no qual a responsavel € a comissdo de avaliacdo, e houve
resisténcia por parte do quadro de magistério ao responder o questionario.

Portanto, conforme o exposto na pesquisa, os resultados advindos da
avaliacdo continuada do quadro do Magistério Publico Municipal séo utilizados para
gue o professor adquira mudanca de classe se apresentar ser apto aos critérios
avaliados, caso ndo seja, ele terd chances somente no ano seguinte, o que muitas
vezes desmotiva os docentes.

Vale ressaltar que se torna necesséario uma nova discussdo sobre o plano de
carreira. Essa discussdo deve permitir o processo de mudanca principalmente no
que concerne a forma como o professor sera avaliado, quem sera o avaliador, e 0
mais importante, o porqué deste profissional passar pelo processo avaliativo.

A profissdo de professor visa formar cidaddos, mas para que iSso seja
possivel, ele devera ser valorizado e sentir que seu trabalho é imprescindivel para o
desenvolvimento do futuro do pais, pois, € um ser capaz de mudar histérias de vida,
através de seu exemplo. Mas é preciso que ndo se busque apenas resultados,
apenas capacitacdes para mudanca de classe, se procure realizacdo pessoal
também.

Saber que é importante para 0 mundo e para as pessoas que convivem com
ele, saber que ser profissional de educagdo vai muito além de dar aulas, é ser
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participativo, € lutar pelos seus direitos, € estudar e estudar, é estar em constante
formacao, aproveitando as oportunidades que aparecem, procurando saber se a
organizacao onde esta inserido oferece subsidios para melhorar seu trabalho diario,
porque o mundo n&o para e cada vez mais os desafios s&o maiores, por isso,
professor, faca a diferenca, seja a mudanca que vocé quer ver no mundo.
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