FUNDAGAO JOAO PINHEIRO
ESCOLA DE GOVERNO PROFESSOR PAULO NEVES DE CARVALHO
CURSO SUPERIOR EM ADMINISTRAGAO PUBLICA

JULIA SIQUEIRA REIS

AVALIACAO DE DESEMPENHO E PRECARIZACAO DOCENTE: (Im)Possibilidade
de aplicagao para os Professores Designados da REE-MG

BELO HORIZONTE
2025



JULIA SIQUEIRA REIS

AVALIAGAO DE DESEMPENHO E PRECARIZAGAO DOCENTE: (Im)Possibilidade

de aplicagao para os Professores Designados da REE-MG

Trabalho apresentado ao Curso de
Graduacdo em Administracdo Publica,
da Escola de Governo Professor Paulo
Neves de Carvalho, da Fundacido Joao
Pinheiro, como requisito parcial para
obtengdo do titulo de Especialista em
Politicas Publicas e Gestéo

Governamental.

Orientadora: Ana Luiza Gomes de

Araujo

BELO HORIZONTE

2025



R375a

Reis, Julia Siqueira.

Avaliaggo de desempenho e  precarizagdo  docente:
(Im)Possibilidade de aplicagdo para os professores designados da
REE-MG / Julia Siqueira Reis. — 2025.

109 f. ; il

Trabalho de conclusdo de Curso (Bacharel em Administragcéo
Publica) — Escola de Governo Professor Paulo Neves de Carvalho,
Fundacgao Joao Pinheiro, 2025.

Orientadora: Profa. Ana Luiza Gomes de Araujo

Bibliografia: f. 91-97

1. Avaliacdo de desempenho - Educacdo - Minas Gerais. 2.
Avaliagdo educacional - Professor - Minas Gerais. 3. Professor -
Trabalhador temporario. 4. Rede Estadual de Ensino de Minas Gerais.

5. Valorizagao profissional.

CDU 658.3:37(815.1)




Julia Siqueira Reis

AVALIAGAQ DE DESEMPENHO E PRECARIZAGCAO DOCENTE: (Im)Possibilidade de
aplicagao para os Professores Designados da REE-MG

Trabalho apresentado ao Curso de
Graduagdao em Administragao Publica,
da Escola.de Governo Professor Paulo
Neves de Carvalho, da Fundagdo Joao
Pinheiro, como requisito parcial para
obtengdo do titulo de Especialista em
Politicas Publicas e Gestao
Governamental.

Aprovada na Banca Examinadora

2 )
_ Pua duize & s
o v U
Professora Ana Luiza Gomes de Araujo (Orientadora) - Fundagéo Joao Pinheiro / FJP
Professora Marina Alves Amorim (Avaliadora) - Fundagéo Jodo Pinheiro / FJP

v
Professor Agnez Saraiva (Avaliador) - Fundagao Jodo Pinheiro / FJP

Belo Horizonte, 11 de dezembro de 2025




A minha mae, professora efetiva da REE-MG, cuja pergunta simples "por que os
designados/contratados nao passam por nenhum tipo de avaliagao?" inspirou

esta pesquisa.



AGRADECIMENTOS

Agradeco a Fundagéo Joao Pinheiro, pela formagao sdlida, pelo ambiente de reflexdo
critica e pelo compromisso publico que orienta sua missao. Agradeco também a todos
os professores e professoras que contribuiram para a minha trajetéria académica,

compartilhando conhecimento, paciéncia e inspiragao.

A minha orientadora, Ana Luiza Gomes de Araujo, registro minha profunda gratidéo
pela escuta atenta, pela orientacdo sensivel e pragmatica e pela confianga depositada
neste trabalho desde o inicio. Sua presenca foi essencial para que o processo de

pesquisa se tornasse também um espaco de aprendizado e amadurecimento.

Aos meus amigos e amigas, especialmente aos “Cadelas”, obrigada por tornarem cada
etapa mais leve, divertida e possivel. A amizade e o apoio de vocés foram

fundamentais para que eu chegasse até aqui.

A minha familia, por todo amor, compreenséo e apoio incondicional, especialmente nos

momentos de cansaco e duvida. Nada disso seria possivel sem voceés.



RESUMO

A presente pesquisa tem por objetivo analisar a (in)aplicabilidade de uma politica de
avaliagao de desempenho para professores designados/contratados da Rede Estadual
de Ensino de Minas Gerais (REE-MG), investigando seus possiveis efeitos, desafios e
implicagbes para a valorizagao docente. O estudo parte da constatacido de que,
embora o estado possua sistema robusto de Avaliacdo de Desempenho Individual
(ADI) para servidores efetivos desde 2003, os professores temporarios — que
representaram 80,4% do corpo docente em 2023 — permanecem completamente
excluidos de qualquer mecanismo institucional de avaliagdo. Contudo, mesmo diante
de um quadro tao expressivo de precarizacdo, a Lei n° 24.805/2024 e o Decreto n°
48.870/2024, ao regulamentarem a matéria no ano seguinte, optaram por nao prever
qualquer forma de avaliagdo de desempenho para os docentes, mantendo-os fora do
escopo da politica avaliativa simplificada instituida para outros servidores temporarios.
Adotando abordagem qualitativa exploratéria fundamentada em analise documental, a
investigacdo examinou normas juridicas de Minas Gerais e da Unido sobre carreira
docente e avaliagdo de desempenho, além da experiéncia do Distrito Federal, unica
unidade federativa que instituiu sistema avaliativo para professores temporarios. A
analise revelou processo histérico de precarizagdo estrutural que inverteu a logica
constitucional, transformando a contratacdo temporaria de excecdo em regra. O exame
da ADI demonstrou arcabougo técnico consolidado, mas com limitacbes operacionais
significativas. A contradicdo central do sistema reside na inclusdo dos ocupantes de
cargos em comissdo na ADI, cujos vinculos sdo igualmente temporarios, enquanto
professores temporarios — que, embora juridicamente transitérios, frequentemente se
perpetuam no exercicio da fungdo docente por longos periodos — permanecem
excluidos, evidenciando que a exclusao ndo decorre de impossibilidades técnicas, mas
de escolhas politicas. A experiéncia do DF oferece modelo concreto com avaliagcbes
semestrais articuladas com formacgao continuada. A pesquisa confirma que a avaliacao
pode contribuir para valorizagao profissional e qualificagdo pedagdgica, desde que
concebida de forma contextualizada e participativa. Conclui-se que a exclusao nao se

justifica por impedimentos técnicos, mas constitui escolha politica que perpetua



desigualdades. A extensdo de avaliacdo aos temporarios representa medida
necessaria enquanto persiste a precarizagdo, mas nao substitui a solugcado definitiva:

realizagao regular de concursos publicos e priorizagao do vinculo efetivo.

Palavras-chave: avaliagdo de desempenho; professores temporarios; precarizagéo do

trabalho docente; valorizacao profissional; Rede Estadual de Ensino de Minas Gerais.



ABSTRACT

This research aims to analyze the (in)applicability of a performance evaluation policy for
temporary teachers in the State Education Network of Minas Gerais (REE-MG),
investigating its possible effects, challenges, and implications for teacher valorization.
The study starts from the observation that, although the state has had a robust
Individual Performance Evaluation (ADI) system for permanent civil servants since
2003, temporary teachers — who represented 80.4% of the teaching staff in 2023 —
remain completely excluded from any institutional evaluation mechanism. However,
even facing such an expressive scenario of precariousness, Law No. 24,805/2024 and
Decree No. 48,870/2024, when regulating the matter in the following year, chose not to
provide any form of performance evaluation for teachers, keeping them outside the
scope of the simplified evaluation policy instituted for other temporary civil servants.
Adopting an exploratory qualitative approach based on documental analysis, the
investigation examined legal norms from Minas Gerais and the Union regarding
teaching careers and performance evaluation, as well as the experience of the Federal
District, the only federative unit that instituted an evaluation system for temporary
teachers. The analysis revealed a historical process of structural precariousness that
inverted the constitutional logic, transforming temporary hiring from exception to rule.
The examination of the ADI demonstrated a consolidated technical framework, but with
significant operational limitations. The central contradiction of the system lies in the
inclusion of commissioned position holders in the ADI, whose employment bonds are
equally temporary, while temporary teachers — who, although legally transitory,
frequently perpetuate themselves in the teaching function for long periods — remain
excluded, showing that exclusion does not stem from technical impossibilities, but from
political choices. The DF experience offers a concrete model with semester evaluations
articulated with continuing education. The research confirms that evaluation can
contribute to professional valorization and pedagogical qualification, provided it is
conceived in a contextualized and participatory manner. It concludes that exclusion is
not justified by technical impediments, but constitutes a political choice that perpetuates

inequalities. Extending evaluation to temporary teachers represents a necessary



measure while precariousness persists, but does not replace the definitive solution:

regular public examinations and prioritization of permanent employment.

Keywords: performance evaluation; temporary teachers; precarization of teaching work;

professional valorization; State Education Network of Minas Gerais.
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1. INTRODUCAO

A educacao publica brasileira enfrenta desafios estruturais que comprometem a
efetivacdo do direito constitucional a educacdo de qualidade. Entre esses desafios,
destaca-se a crescente precarizagao dos vinculos de trabalho docente, fenbmeno que
se manifesta de forma particularmente aguda na Rede Estadual de Ensino de Minas
Gerais (REE-MG). Dados do Censo Escolar revelam que, em 2023, apenas 19,2% dos
professores da rede estadual mineira possuiam vinculo efetivo, o menor percentual
entre todas as unidades federativas do pais, com professores temporarios alcangando
80,4% do corpo docente (Inep, 2023). Esse cenario alarmante poderia ter motivado
resposta legislativa voltada a valorizagdo e ao acompanhamento desses profissionais.
Contudo, a Lei n° 24.805/2024 e o Decreto n° 48.870/2024, editados no ano seguinte,
ao regulamentarem a contratagdo temporaria no estado, optaram deliberadamente por
excluir os professores da possibilidade de avaliagdo de desempenho simplificada,
prevista para outros servidores temporarios, evidenciando uma inversdo completa da
l6gica constitucional que estabelece o concurso publico como regra e a contratagéo
temporaria como excegao (Brasil, 1988).

Essa realidade configura um paradoxo institucional: enquanto a Constituigao
Federal de 1988 e o ordenamento juridico educacional brasileiro enfatizam a
valorizacado dos profissionais da educacdo como condicdo essencial para a qualidade
do ensino, a politica de gestdo de pessoas implementada em Minas Gerais tem
privilegiado sistematicamente vinculos precarios, transitérios e desprovidos das
garantias e direitos assegurados aos servidores efetivos. A predominancia de
professores designados, convocados e contratados temporariamente nao representa
mera contingéncia administrativa, mas resulta de escolhas politicas deliberadas que, ao
longo de mais de trés décadas, consolidaram um modelo estrutural de flexibilizagdo e
instabilidade no magistério publico estadual.

A precarizagao dos vinculos docentes nao se limita a dimenséao trabalhista, mas
produz consequéncias diretas sobre a qualidade educacional oferecida aos estudantes.
Estudos demonstram correlagdo estatisticamente significativa entre o percentual de
professores com vinculo temporario nas escolas e o baixo desempenho em indicadores

de aprendizagem, como as notas no Sistema de Avaliagdo da Educacido Basica



11

(SAEB) e no indice de Desenvolvimento da Educacédo Basica (IDEB) (Soares, 2020:;
Soares; Riani, 2024). A instabilidade inerente aos vinculos precarios compromete
elementos fundamentais da pratica pedagdgica: limita o desenvolvimento de projetos
educacionais de médio e longo prazo, fragiliza a construgao de vinculos afetivos entre
professores e estudantes, dificulta a consolidagcdo de metodologias inovadoras e
perpetua a alocagdo regressiva de docentes, concentrando professores temporarios
nas escolas que atendem estudantes em maior situacdo de vulnerabilidade
socioecondmica, étnica e territorial (Sousa et al., 2022).

Nesse contexto de precarizagao estrutural, uma contradicdo especifica assume
particular relevancia: a auséncia de qualquer mecanismo institucional de avaliacdo de
desempenho voltado aos professores temporarios, justamente o grupo que compde a
maior parte do corpo docente da rede estadual. Embora o Estado de Minas Gerais
tenha implementado, desde 2003, um sistema robusto de Avaliagdo de Desempenho
Individual (ADI) para servidores efetivos, regulamentado pela Lei Complementar n°
71/2003 e pelo Decreto n°® 44.559/2007, os professores designados e contratados
permanecem completamente a margem de qualquer acompanhamento formal de
desempenho, diagndstico de necessidades formativas ou politica de desenvolvimento
profissional estruturada.

Essa exclusdo torna-se particularmente intrigante quando contrastada com a
inclusdo dos ocupantes de cargos em comissao no sistema avaliativo. Ambos os
vinculos — designacao/convocagao/contratacdo e comissao — caracterizam-se pela
transitoriedade e precariedade, podendo ser extintos a qualquer momento por decisao
administrativa. Contudo, enquanto os comissionados s&o avaliados sistematicamente
pela ADI, os professores temporarios permanecem invisiveis aos processos de
monitoramento institucional. A diferenga fundamental reside na natureza do vinculo: os
cargos em comissdo fundamentam-se no critério da confianga politica, com livre
nomeagdo e exoneragdo dispensando processos seletivos; ja os professores
temporarios ingressam mediante processo seletivo publico, ainda que simplificado,
exercendo funcao técnico-pedagodgica essencial que prescinde de relagcdo de confianca

pessoal.
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A mais recente legislagdo estadual ndo apenas mantém, mas aprofunda essa
l6gica excludente. O Decreto n° 48.870, de 30 de julho de 2024, que regulamenta a
contratagcdo temporaria prevista na Lei n° 24.805/2024, introduz a possibilidade de
"avaliacdo de desempenho simplificada" para contratados temporarios, mas
imediatamente exclui os professores dessa previsdo (Minas Gerais, 2024). Enquanto
servidores temporarios de outras areas podem ser submetidos a avaliacdo simplificada,
os professores temporarios permanecem completamente excluidos de qualquer forma
de avaliagao institucional, seja ela simplificada ou por meio da ADI.

Essa configuracdo normativa cria uma situagdo paradoxal que evidencia a
intencionalidade da exclusdo e suscita questionamentos fundamentais: por que a
maioria dos professores da rede estadual permanece a margem de instrumentos de
gestdo que poderiam contribuir para seu desenvolvimento profissional? Quais sédo as
implicacbes dessa auséncia para a qualidade da educacéao oferecida aos estudantes?
Seria possivel e desejavel estender alguma forma de avaliagcdo de desempenho aos
professores temporarios, considerando as especificidades de seu vinculo juridico? Que
licoes podem ser extraidas de experiéncias concretas de avaliagdo de docentes
temporarios implementadas em outros contextos?

E a partir dessas inquietagdes que se estrutura a presente pesquisa, orientada
pela seguinte pergunta central: de que forma a proposicdo de uma avaliagdo de
desempenho para docentes sob designacao/contratacdo pode contribuir para a
valorizacdo — ou ndo — desses profissionais na REE-MG? Esta questao nao se limita
a uma dimensdo técnico-administrativa, mas articula preocupacdes de natureza
juridica, pedagdgica, ética e politica sobre o modelo de gestdo de pessoas na
educacao publica e seus efeitos sobre a qualidade educacional e a valorizacéo
docente.

Para responder a essa questdo, o objetivo central desta pesquisa consiste em
analisar a (in)aplicabilidade de uma politica de avaliagdo de desempenho para
professores designados/contratados da Rede Estadual de Ensino de Minas Gerais,
considerando seus possiveis efeitos, desafios e implicacbes para a valorizagao

docente. Tal objetivo se desdobra nos seguintes objetivos especificos:
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> Compreender o papel da avaliagdo de desempenho na gestdo de recursos
humanos no setor educacional publico;

> |dentificar o} tratamento normativo atribuido aos professores
designados/contratados nas legislagées educacionais e trabalhistas, com énfase
na realidade mineira;

> Investigar a experiéncia ja implementada de avaliagdo de professores
temporarios no caso do Distrito Federal (DF);

> Discutir as potencialidades, limites e implicagdes da adogéo de um sistema de

avaliagao para docentes designados/contratados da REE-MG.

A pesquisa parte da hipétese de que a aplicacdo de uma politica de avaliacdo de
desempenho voltada aos professores designados/contratados da Rede Estadual de
Educacdo de Minas Gerais contribuiria para a valorizagdo profissional desses
docentes, para a qualificagdo do trabalho pedagdgico e para o fortalecimento da gestao
educacional, desde que concebida de forma contextualizada, participativa e alinhada as
especificidades juridicas e institucionais desse grupo. Parte-se do pressuposto de que
a exclusdo desses profissionais de politicas de avaliagdo e desenvolvimento nao
decorre de impedimentos técnicos ou operacionais, mas de escolhas politicas que
perpetuam desigualdades estruturais entre categorias docentes que exercem fungdes
idénticas no cotidiano escolar.

Para investigar essa hipotese, a pesquisa adota abordagem qualitativa de
natureza exploratdoria, fundamentada na analise documental como estratégia
metodoldgica central. O corpus empirico foi constituido por trés conjuntos documentais
articulados: normas juridicas e administrativas do Estado de Minas Gerais relacionadas
a carreira docente, contratagdes temporarias e avaliagcdo de desempenho; arcaboucgo
normativo federal sobre gestdo de pessoas no setor publico e politica educacional; e a
experiéncia normativa do Distrito Federal em avaliacdo de desempenho de professores
temporarios, incorporada com finalidade descritiva. A escolha do DF como caso de
estudo justifica-se por ser a unica unidade federativa brasileira que instituiu

formalmente sistema estruturado de avaliagcdo de desempenho para docentes com
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vinculos temporarios, oferecendo modelo concreto para analise de possibilidades e
limitagdes do desenho.

O trabalho estrutura-se em cinco capitulos, além desta introducdo e das
consideragdes finais. O capitulo 2 dedica-se a caracterizagao dos vinculos juridicos de
contratagao docente na Rede Estadual de Educacao de Minas Gerais, explorando as
modalidades de vinculo efetivo, designagcdo e contratacdo temporaria, suas bases
legais, implicacbes para a carreira docente e consequéncias para a qualidade
educacional. A analise evidencia que a predominancia de vinculos temporarios nao
constitui contingéncia administrativa, mas resultado de escolhas politicas que
perpetuam a instabilidade docente e fragilizam a carreira do magistério.

O capitulo 3 examina a avaliagdo de desempenho no setor publico e na
educacgao basica, tragando sua evolugao historica desde as primeiras iniciativas da
década de 1930 até as reformas gerencialistas que a consolidaram como requisito para
estabilidade e progressé&o funcional. A analise concentra-se no Sistema de Avaliagdo
de Desempenho Individual (ADI) implementado em Minas Gerais, explorando sua
estrutura normativa, metodologia baseada em competéncias e instrumentos
operacionais, com particular atengdo aos critérios especificos aplicados aos
professores efetivos. O capitulo problematiza ainda as limitagdes estruturais e
operacionais da ADI, evidenciando a contradicdo fundamental entre seu arcabouco
técnico robusto e a exclusao sistematica dos professores temporarios.

O capitulo 4 apresenta os procedimentos metodolégicos que orientaram a
investigacéo, explicitando as escolhas tedrico-metodoldgicas, as fontes documentais
utilizadas e os caminhos analiticos percorridos. A analise documental constitui o
procedimento central, permitindo examinar o arcaboucgo juridico-administrativo que
regula vinculos docentes, sistemas avaliativos e politicas de gestdo de pessoas na
educagao publica, com atengdo as especificidades do contexto mineiro e as
possibilidades de adaptacao de experiéncias externas.

O capitulo 5 analisa a experiéncia do Distrito Federal no desenho do sistema
estruturado de avaliacdo de desempenho voltado especificamente aos professores
contratados temporariamente. A analise detalha o arcabougo normativo brasiliense, os

critérios avaliativos, a periodicidade e os procedimentos, as consequéncias
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institucionais das avaliagcbes e sua articulagcdo com politicas de formacgao continuada. O
capitulo examina criticamente vantagens e desafios observados no desenho deste
sistema e discute as contribuicbes possiveis desta experiéncia para o contexto de
Minas Gerais, ponderando possibilidades de adaptacdo do modelo as especificidades
da rede estadual mineira.

A relevancia desta pesquisa justifica-se em multiplas dimensdes. Do ponto de
vista académico, o tema permanece relativamente inexplorado na literatura educacional
brasileira, especialmente no que se refere a analise critica das implicagdes da auséncia
de avaliacédo de desempenho para professores temporarios. Conforme levantamento
realizado em bases como SciELO, Portal Capes e Google Académico, foi evidenciado
que os estudos sobre a gestado de pessoas de professores temporarios séo escassos e,
quando existentes, concentram-se em criticas a precarizagao do trabalho ou em
analises genéricas sobre o magistério. Termos como “professor designado”, “professor
convocado” ou “professor temporario” resultam em poucas ou nenhuma publicagdo
relevante que articulem esses vinculos com politicas de avaliagdo de desempenho. A
maior parte da producéo cientifica se dedica aos docentes efetivos e trata a avaliagao
de forma secundaria, associando-a predominantemente a progressao na carreira.

A investigagdo contribui para o debate sobre gestdo de pessoas na educagao
publica, articulando discussdes sobre precarizacdo do trabalho docente, valorizacéo
profissional e qualidade educacional. Do ponto de vista politico-institucional, a pesquisa
oferece subsidios para reflexbes sobre as possibilidades e limites de desenho de
politicas de avaliagdo contextualizada as especificidades dos vinculos precarios,
dialogando com experiéncias concretas e identificando caminhos possiveis para
superacao das contradicdes identificadas no sistema mineiro. Do ponto de vista social,
a investigagao responde a urgéncia de enfrentar as desigualdades educacionais que
afetam desproporcionalmente estudantes em situacdo de maior vulnerabilidade,
justamente aqueles atendidos predominantemente por professores temporarios.

Nos capitulos que seguem, a andlise se desenvolve em trés movimentos
articulados: a caracterizagao dos vinculos docentes e suas implicagdes, 0 exame critico

do sistema de avaliacdo de desempenho mineiro e suas contradicoes, e a analise
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descritiva da experiéncia do Distrito Federal, buscando extrair contribuicbes possiveis

para o contexto de Minas Gerais.

2. VINCULOS JURIDICOS DE CONTRATAGAO DOCENTE NA REDE ESTADUAL DE
EDUCAGAO DE MINAS GERAIS

Este capitulo dedica-se a caracterizacdo e analise dos diferentes vinculos
juridicos de contratagdo docente que coexistem na Rede Estadual de Educagao de
Minas Gerais, explorando suas bases legais, implicagdes para a carreira docente e
consequéncias para a qualidade educacional. A compreensdo dessa diversidade de
vinculos constitui pressuposto fundamental para situar o problema central desta
pesquisa — a auséncia de avaliagao de desempenho para professores temporarios — no
contexto mais amplo das politicas de gestdo de pessoas na educagao publica mineira.

O capitulo organiza-se em trés segoes articuladas: a primeira (2.1) examina o
vinculo efetivo como modalidade constitucional legitima de ingresso no servigo publico,
analisando o processo de aquisicdo da estabilidade, a estrutura de carreira
estabelecida pela Lei n° 15.293/2004, os direitos e garantias assegurados aos
professores efetivos e, criticamente, o processo de inversdo dessa légica em Minas
Gerais, onde dados do Censo Escolar (Inep, 2024) revelam que menos de 46% dos
docentes possuiam vinculo estavel, a segunda secédo (2.2) investiga a designagao
como modalidade de contratacéo criada especificamente pelo Estado mineiro, tragando
sua origem na Lei n° 10.254/1990, sua evolugéo de instrumento excepcional para
mecanismo estrutural de provimento docente, a frustrada tentativa de efetivagao pela
Lei Complementar n° 100/2007 e sua declaragdo de inconstitucionalidade pelo
Supremo Tribunal Federal; a terceira seg¢ao (2.3), por fim, analisa as modalidades que
sucederam a designagdo — convocagao e contratagdo por tempo determinado —,
demonstrando como a Lei n°® 24.805/2024 e o Decreto n° 48.870/2024 representam nao
uma ruptura, mas uma continuidade da logica de precarizagdo sob novas roupagens

juridicas.
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2.1 O vinculo efetivo: ingresso por concurso, efetividade e estabilidade

O vinculo efetivo constitui a forma constitucional e legitima de ingresso no
servigco publico brasileiro, fundamentado no principio do mérito e na garantia de
isonomia no acesso aos cargos publicos. No contexto do magistério, o concurso
publico ndo representa apenas um mecanismo de selecdo de pessoal, mas um
instrumento essencial para a construgdo de um sistema educacional democratico,
meritocratico e comprometido com a qualidade do ensino. A efetividade e a
estabilidade dela decorrentes configuram-se como elementos estruturantes da
valorizacdo profissional docente e como condigbes indispensaveis para o
desenvolvimento de politicas educacionais consistentes e duradouras (Oliveira, 2004).

O ingresso em cargo efetivo na administragdo publica brasileira € regido pelo
principio do concurso publico, consagrado no artigo 37, inciso Il, da Constituicdo
Federal de 1988, que estabelece: "a investidura em cargo ou emprego publico depende
de aprovacéo prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo
com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em lei,
ressalvadas as nomeagdes para cargo em comissao declarado em lei de livre
nomeacgao e exoneragao" (Brasil, 1988). Esta norma fundamental representa uma
ruptura com praticas patrimonialistas e clientelistas historicamente arraigadas na
administragdo publica brasileira, estabelecendo o mérito como critério objetivo de
selegéo e garantindo igualdade de oportunidades no acesso a fungéo publica.

No campo educacional, o concurso publico assume relevancia ainda maior,
considerando que a qualidade da educagao publica esta intrinsecamente relacionada a
formagao, competéncia e estabilidade do corpo docente. Como observa Gatti (2010), a
selecao criteriosa de professores por meio de processos publicos e transparentes
constitui o primeiro passo para a construgdo de um magistério qualificado e
comprometido com os objetivos educacionais. O concurso publico avalia
conhecimentos técnicos por meio de instrumentos padronizados, embora seja objeto de
criticas quanto a sua efetividade na identificagdo de candidatos com perfil adequado.
Fontainha et al (2014) argumentam que o modelo de concurso brasileiro pode

privilegiar candidatos com maior dominio de técnicas especificas de prova em
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detrimento de competéncias praticas fundamentais para o exercicio docente,
caracterizando o que denominam de "ideologia concurseira".

A consolidagao do vinculo efetivo ocorre por meio de um processo estruturado
em etapas sucessivas: aprovagdo no concurso publico, nomeacéao, posse e entrada em
exercicio. Uma vez empossado, o professor passa a integrar o quadro permanente do
servico publico sob o regime estatutario, regulado em Minas Gerais pela Lei n°
869/1952 e pela Lei n° 15.293/2004, que institui as carreiras dos Profissionais de
Educacao Basica do Estado. Contudo, a estabilidade propriamente dita s6 € adquirida
apos trés anos de efetivo exercicio e aprovacdo em avaliagdo especial de
desempenho, conforme determina o artigo 41 da Constituigdo Federal, com redagao
dada pela Emenda Constitucional n® 19/1998.

Esse periodo probatério constitui etapa fundamental para a consolidagdo do
servidor em suas fungdes, operando como mecanismo de verificagdo da adequacgao do
profissional ao servigo publico. Durante esses trés anos, o professor efetivo deveria
demonstrar sua aptidao técnica, compromisso profissional e adequac¢ao aos valores e
objetivos do servigo publico educacional. Simultaneamente, a Administracédo deveria
avaliar continuamente o desempenho do docente, oferecendo apoio para seu
desenvolvimento profissional e identificando eventuais necessidades de capacitacéo ou
redirecionamento. Essa dinamica visa a assegurar que a estabilidade seja concedida
apenas aqueles que efetivamente demonstrem competéncia e compromisso com a
qualidade da educacgao publica, conforme defendem Di Pietro (2021) e Meirelles
(2016).

Contudo, Bergue (2020) observa que o estagio probatério frequentemente
constitui mera formalidade burocratica, caracterizada por avaliacbes superficiais e
aprovagao quase automatica dos servidores. Abrucio (2007) demonstra que a grande
maioria dos servidores publicos adquire estabilidade independentemente de
demonstrar efetivamente competéncia adequada, revelando deficiéncias estruturais
nos mecanismos de avaliagdo do funcionalismo brasileiro. A OCDE (2010), em relatério
sobre a gestao publica no Brasil, também identifica a baixa efetividade dos processos
avaliativos como problema sistémico da administragao federal. Reconhecendo essas

limitagdes historicas, o Governo Federal editou recentemente a Instrugcdo Normativa n°
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122, de 21 de margo de 2025, estabelecendo critérios mais rigorosos para a avaliagéao
do estagio probatério no ambito federal. Entretanto, permanece incerto se essa medida
sera capaz de reverter a cultura de aprovagdo automatica consolidada ao longo de
décadas na administragao publica brasileira.

A estabilidade, uma vez conquistada, opera como garantia institucional de dupla
dimensdo. Do ponto de vista individual, protege o servidor contra arbitrariedades e
persegui¢cdes politicas, assegurando-lhe condigdes para o exercicio independente e
técnico de suas fungdes. Do ponto de vista institucional, a estabilidade preserva a
continuidade e a imparcialidade do servico publico, criando condigbes para o
desenvolvimento de politicas de longo prazo e para a acumulagao de experiéncia e
conhecimento institucional. Como destaca Di Pietro (2021), a estabilidade n&o
configura privilégio pessoal, mas instrumento de protegdo do interesse publico, uma
vez que servidores estaveis tendem a ser mais independentes em suas decisdes e
mais comprometidos com os objetivos institucionais.

No ambito educacional, a estabilidade assume contornos ainda mais relevantes,
pois permite ao docente planejar sua atuagdo pedagdgica com horizonte temporal
ampliado, desenvolver vinculos consistentes com a comunidade escolar e investir em
projetos educacionais de médio e longo prazo. A seguranga proporcionada pelo vinculo
estavel cria condi¢des favoraveis para a inovagao pedagdgica, para o aperfeicoamento
profissional continuado e para o engajamento em atividades que transcendem a sala
de aula, como a participagcdo em conselhos escolares, projetos comunitarios e
programas de formagéo de outros professores.

No Estado de Minas Gerais, a carreira do magistério € regulamentada pela Lei
n°® 15.293/2004, que estabelece um plano de carreira estruturado em graus e niveis,
com progressao condicionada a critérios objetivos que contemplam tanto o
desenvolvimento profissional quanto a qualidade do desempenho. O artigo 17 da
referida lei estabelece que a progressao na carreira exige, além do tempo minimo de
exercicio no grau atual, a comprovagao de aprimoramento profissional por meio de
cursos de capacitagao, poéds-graduagcao ou outras atividades de desenvolvimento
profissional, bem como a obtencéo de resultados satisfatorios em avaliagdes periddicas

de desempenho.
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Essa estrutura de carreira representa um diferencial fundamental em relagao aos
vinculos precarios, pois oferece perspectivas concretas de crescimento profissional e
melhoria salarial ao longo da trajetéria docente. A progresséo e promogao na carreira
funcionam como incentivo ao aperfeicoamento continuado e como reconhecimento
objetivo do mérito profissional. Além disso, a vinculagdo da progressao a avaliagao de
desempenho sinaliza uma cultura de responsabilizacdo e busca pela exceléncia,
elementos essenciais para a qualidade da educacéo publica.

O regime juridico dos professores efetivos em Minas Gerais assegura ainda um
conjunto abrangente de direitos e garantias que transcendem a questdo salarial,
conforme estabelecido pela Lei n°® 869/1952 e pela Lei n® 15.293/2004. Destacam-se os
direitos previdenciarios diferenciados, com aposentadoria pelo regime préoprio de
previdéncia social; licengas remuneradas para capacitacdo e aperfeicoamento
profissional; direito a afastamentos para participacdo em eventos académicos e
congressos; férias-prémio como reconhecimento pelo tempo de servigo; e protecao
contra demissao arbitraria pela aquisicdo da estabilidade.

Essas prerrogativas ndo constituem privilégios corporativos, mas instrumentos
essenciais para a dignificagdo da profissdo docente e para a criagcdo de condigdes
objetivas de melhoria da qualidade do ensino. Como demonstram estudos
internacionais da OCDE (2005), paises que investem na valorizagao e estabilizagcédo de
seus professores tendem a apresentar melhores resultados educacionais, maior
satisfagao profissional dos docentes e menor rotatividade nas escolas. A estabilidade
funcional, associada a politicas consistentes de formacéao e valorizagao, cria um circulo
virtuoso que beneficia ndo apenas os professores, mas todo o sistema educacional.

Entretanto, a realidade atual da Rede Estadual de Educagdo de Minas Gerais
apresenta um cenario profundamente preocupante. Conforme dados do Censo Escolar
de 2023, divulgados pela Assembleia Legislativa de Minas Gerais, apenas 19,2% dos
professores da rede estadual mineira possuem vinculo efetivo, o0 menor percentual
entre todas as unidades federativas do pais (Minas Gerais, 2024). Esse dado revela
uma inversdao completa da logica constitucional, na qual o vinculo efetivo deveria

constituir a regra, e as contratagdes temporarias, a excegao.
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Essa tendéncia pode ser observada de forma mais detalhada no Grafico 1, que
apresenta a evolucao do percentual de docentes da Rede Estadual de Ensino de Minas
Gerais segundo a forma de contratagéo entre os anos de 2015 e 2024. Os dados foram

extraidos do painel estatistico do Censo Escolar (INEP) do Ministério da Educagao.

Grafico 1 - Percentual de docentes da Rede Estadual de Ensino de Minas

Gerais por forma de contratagao
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Fonte: Censo Escolar/INEP (2015-2024). Elaboragéo proépria.

A analise do grafico evidencia um processo historicamente marcado pela
ampliacdo dos vinculos temporarios e pela consequente retracdo da proporcéo de
professores efetivos ao longo do periodo analisado, ainda que com momentos de
excegao, como em 2020 e em 2024. Observa-se que, embora a participacdo de

docentes concursados tenha oscilado levemente, mantendo-se préxima de 30% até



22

2020, a partir de 2021 a diferenca entre as duas formas de contratagao se acentuou de
modo expressivo. Em 2023, o percentual de contratos temporarios atingiu o pico de
80,4%, contrastando com apenas 19,2% de efetivos, o que demonstra o predominio de
uma forga de trabalho marcada pela instabilidade e pela rotatividade. Ainda que o ano
de 2024 indique uma recomposi¢ado dos vinculos estaveis, o quadro geral permanece
critico, refletindo a incapacidade estrutural do Estado em reverter o processo de
precarizagcao do magistério.

Essa realidade evidencia um processo estrutural de precarizagdo do magistério
publico mineiro, com implicagbes diretas e indiretas na qualidade da educagéao
oferecida. A predominancia de vinculos precarios compromete a estabilidade das
equipes pedagogicas, dificulta o planejamento educacional de longo prazo, fragiliza a
identidade institucional das escolas e impede a consolidacdo de uma cultura
organizacional voltada para a exceléncia educacional. Como alerta Saviani (2008), a
excessiva flexibilizagdo dos vinculos trabalhistas no setor educacional tende a
comprometer ndao apenas as condi¢cdes de trabalho dos professores, mas também a
prépria consecugao do direito fundamental a educagcdo de qualidade, consagrado no
artigo 205 da Constituicao Federal.

A situacdo de Minas Gerais torna-se ainda mais evidente quando comparada a
de outros estados da regido Sudeste e do Distrito Federal. O Grafico 2 apresenta a
evolugao do percentual de docentes efetivos nas redes estaduais entre 2015 e 2024,
permitindo observar a magnitude das disparidades regionais na composi¢gao do corpo

docente.

Grafico 2 - Comparativo do Percentual de docentes efetivos/concursados na rede

estadual de ensino basico
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Fonte: Censo Escolar/INEP (2015-2024). Elaboragéo proépria.

A evolugdo dos percentuais de docentes efetivos e concursados nas redes
estaduais de ensino basico da regidao Sudeste e do Distrito Federal, entre 2015 e 2024,
evidencia trajetorias divergentes que refletem distintas prioridades e politicas de gestéao
de pessoas na educacéao publica. O Rio de Janeiro destaca-se como caso exemplar de
manutengdo de quadro docente majoritariamente efetivo, sustentando percentuais
superiores a 94% ao longo de toda a série historica, com picos de 98,9% em 2019 e
2024. Esta estabilidade demonstra que é possivel, mesmo em estado de grande porte
e com desafios fiscais conhecidos, preservar a politica de valorizagdo do vinculo
permanente e estavel na carreira docente.

Em contraste, Minas Gerais apresenta trajetoria de deterioragdo acentuada e
continua dos percentuais de professores efetivos: partindo de 42,5% em 2015 - ja
entdo abaixo da metade do corpo docente —, o estado registrou queda progressiva ate
alcancar o patamar critico de 19,2% em 2023, o menor percentual de toda a série e de
todos os estados analisados. Embora tenha ocorrido recuperacdo consideravel para

45% em 2024, possivelmente decorrente de realizagdo de concursos publicos ou
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nomeacgdes de aprovados em certames anteriores, o percentual ainda configura
situacdo de precarizacdo estrutural, com maioria do corpo docente mantida sob
vinculos temporarios.

O Espirito Santo acompanha trajetéria igualmente preocupante, oscilando entre
26,3% e 53,7% de efetivos no periodo, sem demonstrar tendéncia clara de
recuperacao, encerrando 2024 com apenas 26,6% de professores concursados. Sao
Paulo e Distrito Federal revelam movimento de redugdo gradual e consistente dos
percentuais de efetivos: Sao Paulo declinou de 81,8% em 2015 para 41,1% em 2024,
enquanto o Distrito Federal caiu de 74,6% para 37,5% no mesmo periodo,
evidenciando que mesmo unidades federativas com histérico de quadros mais estaveis
vém optando por estratégias crescentes de flexibilizagdo e precarizagdo dos vinculos
docentes.

Vale ainda destacar que a correlagdo entre estabilidade docente e qualidade
educacional tem sido demonstrada por diversos estudos empiricos. Soares e Riani
(2020) reforgcam essa correlagdo ao demonstrar que o percentual de professores com
vinculo precario, sobretudo designados para cargos vagos, apresenta relagao inversa
com os indicadores de qualidade educacional — como as notas no Sistema de
Avaliacdo da Educacdo Basica (SAEB) e no indice de Desenvolvimento da Educacéo
Basica (ldeb) —, ao passo que a regularidade do corpo docente tem impacto positivo
nesses mesmos resultados. A pesquisa conclui que a elevada rotatividade docente,
propiciada pelos contratos temporarios, compromete a motivacéo e o engajamento dos
profissionais com a escola, além de dificultar a consolidagdo de equipes e o
acompanhamento do progresso dos alunos.

Além dos impactos pedagogicos, a predominancia de vinculos precarios gera
consequéncias administrativas e financeiras que, paradoxalmente, podem
comprometer a propria sustentabilidade fiscal que supostamente justifica essa opgao. A
alta rotatividade de professores temporarios implica custos recorrentes de selecgao,
capacitacao e adaptacdo de novos profissionais. A descontinuidade das equipes
compromete a efetividade de investimentos em formacédo e a consolidacdo de boas

praticas pedagogicas. A inseguranga dos vinculos precarios pode levar a diminuigao da
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qualidade do trabalho e ao aumento do absenteismo, gerando necessidade de
contratagdes adicionais.

Nesse contexto, a reversao do atual quadro de precarizagéo e a priorizagao do
vinculo efetivo como forma predominante de contratagdo docente representam néao
apenas uma exigéncia constitucional, mas uma necessidade estratégica para a
construgcao de um sistema educacional publico de qualidade em Minas Gerais. O Plano
Nacional de Educacgao, ao estabelecer a meta de alcancar 90% de professores efetivos
na educacado basica publica até 2024 (Brasil, 2014), reconhece explicitamente a
centralidade dessa questao para a melhoria da qualidade educacional.

Ainda que a Lei n°® 14.934, de 25 de julho de 2024, tenha prorrogado até 31 de
dezembro de 2025 a vigéncia do Plano Nacional de Educagdo aprovado pela Lei n°
13.005/2014 (Brasil, 2014; Brasil, 2024), mantendo valida a estratégia da meta 18 que
estabelece o patamar de 90%, ja se encontra em discussdo no Congresso Nacional um
novo plano para o decénio 2024-2034. O Projeto de Lei n°® 2.614/2024, que aprova o
novo PNE, revisa esse objetivo e estabelece, na Meta 16.d, que ao menos 70% dos
profissionais do magistério em cada rede publica de ensino tenham vinculo efetivo por
concurso publico até o fim de sua vigéncia, em consonancia com o art. 206, inciso V, da
Constituicdo Federal (Brasil, 2024).

A concretizagao dessas metas demanda n&o apenas compromisso politico, mas
também planejamento estratégico de longo prazo, que contemple a realizagao regular
de concursos publicos, o dimensionamento adequado da forga de trabalho docente, a
criacdo de politicas efetivas de valorizagdo profissional e o enfrentamento das
resisténcias culturais e politicas que historicamente privilegiaram a flexibilidade em
detrimento da estabilidade (Oliveira, 2004; Sampaio; Marin, 2004). O estabelecimento
de uma carreira docente sodlida e atrativa constitui condicdo fundamental para a
melhoria da qualidade educacional e para o cumprimento dos objetivos estabelecidos
no Plano Nacional de Educacéo.

Reconhece-se, contudo, que o Estado de Minas Gerais, assim como diversos
entes federativos brasileiros, enfrenta severas restricbes fiscais decorrentes do
cumprimento dos limites de despesa com pessoal previstos na Lei de
Responsabilidade Fiscal (LRF) (Lei Complementar n° 101/2000). Conforme os
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demonstrativos de despesa com pessoal, publicados no Portal da Transparéncia, no
segundo quadrimestre de 2024, o Poder Executivo estadual ultrapassou o limite
maximo de 49% da Receita Corrente Liquida (RCL) fixado pela LRF, alcangando
50,12% em despesas com pessoal. Ainda que nos quadrimestres seguintes o
percentual tenha recuado — situando-se em 48,8% no terceiro quadrimestre de 2024 e
em 48,81% no primeiro quadrimestre de 2025 (Minas Gerais, 2025) —, o Estado
permaneceu acima dos limites de alerta (44,10%) e prudencial (46,55%) estabelecidos
pela LRF. Em memorando emitido pela Coordenadoria de Fiscalizagdo e Avaliagcéo da
Macrogestdo Governamental (Cfamge), o TCE-MG alertou o governo sobre o
descumprimento desses parametros, ao constatar que as despesas com pessoal
ultrapassaram em mais de dois pontos percentuais o limite prudencial (Ragazzi, 2025).

Essa conjuntura evidencia a persisténcia de um quadro fiscal critico, que impde
restricdes relevantes ao crescimento das despesas com pessoal, mas nao deve ser
utilizada como justificativa permanente para a manutencéo de politicas precarizantes.
Ao contrario, deve servir de estimulo para a formulagdo de estratégias criativas e
sustentaveis de financiamento da educacéo publica. Embora o concurso publico e o
vinculo efetivo possam representar maior 6nus financeiro no curto prazo, constituem
caminho legitimo e sustentavel para a valorizagdo docente e para a consolidagédo de
uma educacdo publica democratica, inclusiva e de qualidade, conforme os principios
constitucionais de promog¢ao do pleno desenvolvimento da pessoa, preparo para o

exercicio da cidadania e qualificagcao para o trabalho (Brasil, 1988, art. 205).
2.2 Designacao como forma de contratagao: origem, legislagao e contexto

A designacdo representa um fendmeno singular na administragdo publica
brasileira, constituindo uma modalidade de contratagcdo criada especificamente pelo
Estado de Minas Gerais para contornar as limitagbes impostas pelo principio
constitucional do concurso publico. Embora concebida originalmente como instrumento
de carater excepcional e temporario, a designagao evoluiu para se tornar o principal
mecanismo de provimento de pessoal docente na Rede Estadual de Educacéo,
revelando uma estratégia administrativa que, ao longo de mais de trés décadas,

consolidou um modelo estrutural de precarizagéo do trabalho no magistério publico.
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A designacao foi instituida pela Lei n° 10.254, de 20 de julho de 1990, que
estabeleceu o regime juridico unico do servidor publico civil do Estado de Minas Gerais.

O artigo 10 dessa norma delimita as hipoteses de sua aplicagao:

“Art. 10 -- Para suprir a comprovada necessidade de pessoal, podera
haver designagao para o exercicio de fungdo publica, nos casos de:

| -- substituicdo, durante o impedimento do titular do cargo;

Il -- cargo vago, e exclusivamente até o seu definitivo provimento, desde
que ndo haja candidato aprovado em concurso publico para a classe

correspondente.” (Minas Gerais, 1990)

A norma restringe a designagédo a fung¢des especificas, conforme estabelece o
§1° do mesmo artigo, destacando-se, para os fins deste estudo, a fungao de "Professor,
para regéncia de classe" nas unidades estaduais de ensino. O respaldo constitucional
para o instituto da designagao encontra-se no artigo 22 da Constituicdo do Estado de
Minas Gerais, que dispbe sobre a contratagcdo por tempo determinado para atender
necessidade temporaria de excepcional interesse publico, estabelecendo em seu
paragrafo unico que "o disposto neste artigo ndo se aplica a fungdes de magistério”
(Minas Gerais, 1989). Esta exceg¢ao constitucional exclui os professores do regime
geral de contratagdo temporaria, abrindo a possibilidade de um regime juridico
especifico para o provimento de fungdes docentes, o que se deu conforme a Lei n°
10.254/1990, por meio da designagao. Teoricamente, portanto, a designacao deveria
operar como mecanismo transitorio, destinado a suprir auséncias temporarias ou vagas
em carater excepcional, até a realizagao de concurso publico, em conformidade com os
principios que regem a contratacdo temporaria no direito administrativo brasileiro,
caracterizada pela excepcionalidade e pela transitoriedade da necessidade (Di Pietro,
2019). Trata-se, no contexto mineiro, de um instrumento juridico especifico voltado ao
provimento temporario de fungdes docentes em situagcdes de necessidade imediata do
servigo publico.

Contrariando sua concepgao original, a designag¢ao rapidamente se transformou
no principal instrumento de recrutamento docente em Minas Gerais. Dados
sistematizados por Amorim, Araujo e Salej (2023) revelam que, em determinados

periodos, os professores designados chegaram a representar mais de 70% do total de
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docentes em exercicio na rede estadual, evidenciando a completa inversdo da légica
constitucional que estabelece o concurso publico como regra e a contratagcéo
temporaria como excegao.

Essa distorgdo decorre de multiplos fatores estruturais que se entrelagam e se
retroalimentam. Primeiro, a auséncia de politica consistente de realizagado de concursos
publicos, que criou um déficit crénico de professores efetivos (Amorim, Salej, Barreiros,
2018; Braga, Araujo, Oliveira, 2024). Segundo, as vantagens financeiras da designag¢ao
para o erario publico, uma vez que os designados recebem remuneragao inferior e tém
acesso limitado a beneficios e direitos trabalhistas (Braga, Araujo, Oliveira, 2024;
Amorim, Gomes, Salej, 2023). Terceiro, a flexibilidade administrativa proporcionada
pelo vinculo precario, que permite maior controle politico sobre o corpo docente, facilita
ajustes na forga de trabalho conforme conveniéncias orgamentarias e permite que o
Estado fique confortavel em nao planejar adequadamente sua necessidade de
professores, ja que pode recorrer ao uso da designagao (Soares, Riani, 2024; Amorim,
Salej, Barreiros, 2018).

Um marco fundamental na trajetéria da designacao foi a edicdo da Lei
Complementar n°® 100, de 5 de novembro de 2007, que promoveu a efetivagdo de
aproximadamente 98.000 servidores estaduais, sendo cerca de 60.000 professores,
todos sem aprovagao prévia em concurso publico (Araujo; Maia, 2016). A medida foi
justificada pela necessidade de adequacao as exigéncias da Emenda Constitucional n°
20/1998, que condicionara o acesso ao regime proprio de previdéncia a condigdo de
servidor efetivo (Araujo, Maia, 2016).

A LC n° 100/2007 representou o reconhecimento implicito do Estado de que a
designagao havia se tornado uma forma estrutural de contratagdo, distanciando-se
completamente de seu carater excepcional (Araujo, Maia, 2016). Contudo, essa
tentativa de regularizagao colidiu frontalmente com o ordenamento constitucional. Em
2014, o Supremo Tribunal Federal, no julgamento da Agdo Direta de
Inconstitucionalidade n°® 4.876, declarou a inconstitucionalidade da lei, por violagdo ao
artigo 37, inciso Il, da Constituicao Federal, reconhecendo que "a efetivacdo de
servidores publicos sem concurso publico, ainda que precedida de processo seletivo ou

de avaliagao, viola o principio constitucional do concurso publico" (Brasil, 2014). Como
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consequéncia direta dessa decisdo, os vinculos efetivos foram anulados, e os
ex-efetivados retornaram a condicdo de designados, perpetuando o ciclo de
precariedade e instabilidade funcional (Araujo; Maia, 2016).

A manutengdo da designagdo como modelo predominante nao pode ser
compreendida apenas sob a Otica administrativa, mas também sob a perspectiva
econdbmica. Estudos desenvolvidos por Araujo et al. (2020) demonstram que a
remuneragdo meédia dos professores designados € cerca de 34,57% inferior a dos
professores efetivos, representando economia significativa para os cofres publicos.
Além da diferenca salarial, os designados ndo tém acesso a beneficios como adicional
por tempo de servigo, gratificagdes por titulagdo, licencas remuneradas para
capacitagao e progressao funcional. Essa légica econbmica, embora possa aparentar
racionalidade fiscal a curto prazo, compromete gravemente a qualidade da educacgao
publica, conforme demonstra a literatura especializada (Oliveira, 2004).

A predominancia de professores designados na rede estadual produz
consequéncias deletérias que extrapolam a dimensao trabalhista, atingindo o cerne do
processo educativo. Soares (2020), analisando dados do Ideb, Programa de Avaliagéo
da Rede Publica de Educacdo Basica (Proeb) e Saeb, identificou correlagao
estatisticamente significativa entre o percentual de professores designados nas escolas
e o baixo desempenho em indicadores de aprendizagem. A instabilidade inerente ao
vinculo da designagdo compromete elementos fundamentais da pratica pedagdgica: a
alta rotatividade impede o desenvolvimento de projetos educacionais de médio e longo
prazo, fragiliza a construcdo de vinculos afetivos entre professores e estudantes, e
dificulta a consolidagdo de metodologias inovadoras que demandam tempo para
maturacao.

Em 2020, a constitucionalidade da propria designacao foi objeto de apreciagao
perante o Supremo Tribunal Federal, no ambito da Agao Direta de Inconstitucionalidade
n°® 5.267. A Corte declarou a inconstitucionalidade parcial do artigo 10 da Lei n°
10.254/1990, especificamente no que se refere a utilizagdo da designagao para o
provimento de cargos vagos de natureza permanente, reafirmando que "a designagao
somente pode ser utilizada para substituigdes temporarias, nédo para o preenchimento

estrutural de cargos vagos, sob pena de violagdo do principio constitucional do
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concurso publico" (Brasil, 2020). Essa decisao reiterou a jurisprudéncia do STF no
sentido de que a contratagdo temporaria no servico publico deve observar
rigorosamente os requisitos do artigo 37, inciso 1X, da Constituicdo Federal, a saber:
necessidade temporaria e excepcional interesse publico.

A trajetoria da designacao em Minas Gerais ilustra um fendmeno mais amplo de
precarizagao do trabalho no setor publico brasileiro, particularmente na educacéo.
Como observa Hypdlito (2015), a flexibilizagdo dos vinculos trabalhistas no magistério
nao representa apenas uma questao administrativa, mas uma opgao politica que reflete
determinada concepc¢ao sobre o papel do Estado e a valorizagdo da educagéao publica.
A superagao desse modelo demanda mudanga paradigmatica na gestdo de pessoas no
setor publico, com priorizagdo do planejamento da forga de trabalho, realizagao regular
de concursos publicos e implementacdo de politicas efetivas de valorizagao
profissional.

Embora a designacgéo tenha sido formalmente superada com as decisdes do
STF e a adogao de novos instrumentos legais, seu legado institucional permanece
enraizado na cultura administrativa mineira. A légica da precariedade, da flexibilidade e
da temporariedade que caracterizou a designacao foi, em alguma medida, reproduzida
nas modalidades de contratagdo que a sucederam, como a convocagcdo e, mais
recentemente, a contratacdo por tempo determinado prevista na Lei n° 24.805/2024.
Essa continuidade revela que a questdo transcende aspectos meramente juridicos,
envolvendo escolhas politicas estruturais sobre o0 modelo de Estado, a valorizagcdo do

servigo publico e o compromisso com a qualidade da educacéo.

2.3 Convocacgao e contratagao: novas modalidades de vinculos

A impossibilidade juridica de manter a designagcdo como instrumento de
provimento de cargos vagos, consolidada pela decisdo do Supremo Tribunal Federal na
ADI n® 5.267/2020, levou o Estado de Minas Gerais a buscar novos arranjos normativos
para assegurar a continuidade do modelo de contratagédo precaria que havia se tornado
estrutural na Rede Estadual de Educacéo. Essa transicdo, longe de representar uma

mudanga paradigmatica em direcdo a valorizagdo do vinculo efetivo, caracterizou-se
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pela criacdo de instrumentos juridicos alternativos que preservaram, sob novas
roupagens legais, a légica da temporariedade e da instabilidade funcional.

A primeira resposta do governo estadual a declaragao de inconstitucionalidade
da designacao foi a implementagdo da convocagéao, regulamentada pelo Decreto n°
48.109, de 30 de dezembro de 2020. Esse instrumento baseou-se em dispositivos das
Leis Estaduais n° 7.109/1977 e n°® 9.381/1986, normas editadas décadas antes em
contextos completamente distintos e que previam formas excepcionais de suprimento
de pessoal em hipéteses restritas da administragao publica (Minas Gerais, 1977; 1986;
2020).

A utilizagdo dessas normas para fundamentar a contratagdo massiva de
professores representou uma estratégia de contorno juridico que, embora aparentasse
respaldo normativo, revelou o comprometimento do Estado com a manutengao de um
modelo de gestdo de pessoal incompativel com os principios constitucionais da
administragao publica (Amorim, Gomes, Salej, 2023). Entre eles, os estabelecidos no
artigo 37 da Constituicdo Federal, especialmente o principio do concurso publico (inciso
II), que determina a investidura em cargo ou emprego publico mediante aprovagao
prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, além dos principios da
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia (caput do art. 37), que
orientam toda a atividade administrativa e exigem processos seletivos transparentes e
isondmicos para o provimento de cargos publicos.

A convocagao, tal como operacionalizada, reproduziu as caracteristicas
essenciais da designagdo: vinculos temporarios para o exercicio de fungdes
permanentes, direitos reduzidos em comparagao aos servidores efetivos, auséncia de
perspectivas de carreira e alta rotatividade. Como observam Braga, Araujo e Oliveira
(2024), essa modalidade representou mais uma manifestacdo da cultura administrativa
que privilegia a flexibilidade em detrimento da estabilidade, perpetuando o ciclo de
precarizacao que caracteriza a educagao publica mineira.

Contudo, a convocacéao teve vida juridica ainda mais breve que a designagao.
Em 2022, o Supremo Tribunal Federal, no julgamento da Argui¢gdo de Descumprimento
de Preceito Fundamental (ADPF) n° 915, declarou a inconstitucionalidade das normas

estaduais que autorizavam a convocagao para o exercicio de funcdes permanentes. A
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decisao reafirmou a jurisprudéncia consolidada da Corte no sentido de que a utilizagao
de vinculos temporarios para o preenchimento de necessidades continuas e
duradouras constitui fraude a Constituicdo, violando frontalmente os artigos 37, incisos
Il e IX, da Carta Magna (Brasil, 2022).

Essa decisao representou um marco importante na jurisprudéncia constitucional
sobre contratagcao temporaria no servigo publico, reforcando os limites constitucionais
para sua utilizagcdo. O STF reforgou o entendimento de que o carater temporario das
contratagbes deve estar necessariamente vinculado a natureza temporaria da
necessidade a ser atendida, ndo podendo ser utilizado como estratégia de reducao de
custos ou de flexibilizagdo da gestdo de pessoal em atividades de natureza
permanente.

Diante dessa nova limitagao judicial, o Estado de Minas Gerais promulgou a Lei
n° 24.805, de 11 de junho de 2024, regulamentada pelo Decreto n° 48.870, de 30 de
julho de 2024, estabelecendo um novo marco legal para a contratagdo temporaria na
administragdo publica estadual. Essa legislagdo representa uma tentativa de
adequacao formal as exigéncias constitucionais, disciplinando de forma mais rigorosa
as hipdteses, os procedimentos e os limites temporais das contratagdes por prazo
determinado (Minas Gerais, 2024).

A Lei n° 24.805/2024 estabelece critérios mais objetivos para a contratagéo
temporaria, exigindo a comprovacdo de necessidade temporaria de excepcional
interesse publico e limitando o prazo maximo de contratagdo a 24 meses,
improrrogaveis. Além disso, a norma prevé procedimentos seletivos publicos para a
escolha dos contratados, conferindo maior transparéncia ao processo e assegurando,
ao menos formalmente, a observancia do principio da isonomia. No caso especifico do
magistério, a lei autoriza a contratacdo temporaria para suprir necessidades
decorrentes de afastamentos, licengas, vacancias e outras situacbes que demandem
substituicdo ou reforgco temporario do quadro docente.

O Decreto n° 48.870/2024, que regulamenta a lei, detalha os procedimentos
para a realizagdo dos processos seletivos, estabelece os critérios de avaliacdo dos
candidatos e define as condi¢cdes de trabalho e remuneracao dos contratados. A norma

prevé que a selecdo sera realizada mediante processo seletivo composto por, no
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minimo, uma das seguintes etapas: analise curricular, prova escrita ou prova pratica ou
didatica, podendo ainda incluir entrevista e testes psicolégicos (Minas Gerais, 2024, art.
8°, §§ 3° e 4°). A analise curricular pode contemplar pontuagdo correspondente a
experiéncia profissional em fungdo de magistério, capacitagdo ou formagao na area e
titulacdo, quando a natureza da fungdo a exigir (Minas Gerais, 2024, art. 8°, § 5°).
Quanto a remuneracdo, o decreto estabelece que sera fixada tomando-se como
referéncia o vencimento basico inicial da carreira correspondente, somado as
vantagens estatutarias previstas em lei devidas aos servidores do magistério,
excluindo-se as vantagens de natureza individual, como adicionais por tempo de
servigo, o Adicional de Desempenho (ADE) e o Adicional de Valorizagdo da Educagao
Basica (Adveb), bem como a concessao de progressao e promogao na carreira (Minas
Gerais, 2024, art. 11, caput e § 2°).

Embora represente um avango em termos de seguranga juridica e transparéncia
em relacdo as modalidades anteriores, a Lei n® 24.805/2024 mantém caracteristicas
estruturais que limitam a integracdo plena dos professores contratados. Por sua
natureza juridica de contrato temporario, esses profissionais nao titularizam cargo
publico efetivo, condicdo indispensavel para integrar a carreira do magistério publico
estadual. Essa limitagdo, prevista expressamente no artigo 9°, §2° da referida lei,
decorre da propria conformacgédo constitucional do vinculo temporario, cujo carater
transitorio encontra respaldo no artigo 37, inciso IX, da Constituicao Federal (Brasil,
1988). Ainda que a lei tenha aprimorado a estabilidade contratual, ao estabelecer
prazos definidos e possibilidade de recontratacdo, reduzindo a precariedade em
relagdo ao modelo anterior de designacdo, o uso reiterado e estrutural dessa
modalidade de vinculo continua a produzir efeitos restritivos sobre a valorizacéo
profissional e o reconhecimento da docéncia como carreira de Estado.

Além disso, a aplicagdo pratica da nova legislagdo revela limitagdes
significativas em relagdo as promessas de mudanga qualitativa na gestdo de pessoal.
Embora a Lei n° 24.805/2024 e o Decreto n° 48.870/2024 estabelecam rol taxativo de
dez hipdteses especificas que configuram "necessidade temporaria de excepcional
interesse publico" (Minas Gerais, 2024, art. 4°), algumas dessas previsbes mantém

amplitude interpretativa que pode facilitar o uso sistematico da contratacéo temporaria.
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Particularmente problematica € a hipotese de contratacdo "para assegurar a
continuidade da prestacdo da oferta de educacao publica, em razdo de vacancia de
cargo" (Minas Gerais, 2024, art. 4° lll), que, na pratica, institucionaliza o uso da
contratagao para suprir cargos vagos permanentes, situagao que deveria ser resolvida
exclusivamente por concurso publico. Embora a legislagdo tenha estabelecido limitagao
percentual maxima de 30% do total de cargos de magistério para contratagbes
temporarias, com cronograma de redugao escalonada de 50% até julho de 2025, 40%
até julho de 2026 e 30% até julho de 2027 (Minas Gerais, 2024, art. 20), visando a
incentivar a realizacdo de concursos publicos, tais percentuais ainda permitem a
manutengdo de contingente significativo de professores em situagdo precaria,
perpetuando um modelo de gestdo que contraria os principios constitucionais do
concurso publico.

Ademais, a necessidade de "declaragdo expedida pela autoridade contratante”
de que "o servigo ndo pode ser exercido regularmente com a forga de trabalho
remanescente” (Minas Gerais, 2024, art. 4° § 4°) transfere significativa
discricionariedade administrativa para a caracterizagdo da excepcionalidade, podendo
relativizar o carater excepcional da medida. A limitacdo temporal de 24 meses, embora
represente avanco em relacao a indefinicido anterior, pode ser contornada por meio da
realizacdo de novos processos seletivos para as mesmas fungdes, mantendo a légica
da rotatividade e da descontinuidade que caracteriza a precarizagao do trabalho
docente (Minas Gerais, 2024, art. 5°, § 4°).

A trajetéria que vai da designagdo a contratacdo por tempo determinado
evidencia um padrao de adaptagéo formal as exigéncias constitucionais que preserva,
em sua esséncia, o modelo de precarizacao estrutural do trabalho docente. Cada nova
modalidade de vinculo surge como resposta as limitagdes juridicas impostas a anterior,
mas mantém os elementos centrais que caracterizam a precariedade: temporariedade,
instabilidade, direitos reduzidos e exclusdo das politicas de valorizagcdo profissional.
Esse fendbmeno se insere no contexto mais amplo das reformas educacionais que,
segundo Oliveira (2004), trouxeram novas regulamentag¢des para o trabalho docente,

mas mantiveram praticas que intensificam a precarizagao e a flexibilizagcéo laboral.
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A intensificagdo da precarizagdo nao se limita ao contexto mineiro, mas reflete
uma tendéncia nacional de flexibilizagdo dos vinculos no magistério publico. A
comparagao entre as unidades federativas da regido e o Distrito Federal revela,
contudo, que Minas Gerais ocupa posi¢cao singular nesse processo, concentrando de
forma desproporcional o uso de contratagdes temporarias e, em 2024, ainda mantém
mais da metade de seu corpo docente sob vinculos precarios (Inep, 2024).

Tal discrepancia indica que a precarizagdo docente no estado ndo €& um
fendmeno conjuntural, mas estrutural, decorrente de uma politica de gestéo de pessoal
que privilegia a flexibilidade administrativa e o controle orgamentario em detrimento da
valorizagc&do profissional. Essa realidade reforca o argumento de que a transicdo da
designagao para a contratagdao por tempo determinado ndo rompeu com o modelo de
instabilidade funcional, mas apenas o reconfigurou sob novas bases legais, como se
discutira a seguir.

Essa continuidade revela que o problema transcende a dimensdo puramente
juridica, envolvendo escolhas politicas e administrativas que refletem determinada
concepgao sobre o papel do Estado, a valorizagédo do servigo publico e o compromisso
com a qualidade da educacgao. A precarizagao do trabalho docente, conforme analise
de Hypdlito (2015), integra um conjunto mais amplo de politicas orientadas pela
flexibilizacado das relagdes laborais no setor publico. A superagao efetiva desse modelo
requer ndo apenas mudangas normativas, mas uma reorientacdo fundamental das
prioridades e valores que orientam a gestao publica estadual, colocando a estabilidade
e a valorizagao do corpo docente como elementos centrais de uma politica educacional
comprometida com a exceléncia e a equidade.

Nesse contexto, a auséncia de politicas de avaliagdo de desempenho para
professores temporarios, objeto desta pesquisa, evidencia uma assimetria funcional no
interior da propria Rede Estadual de Ensino de Minas Gerais. Embora a avaliagao de
desempenho possa representar um instrumento relevante de valorizacdo e
reconhecimento profissional, mesmo no ambito de vinculos precarios, sua nao
aplicacdo a esses profissionais os mantém a margem das politicas institucionais
voltadas ao desenvolvimento docente. Ao mesmo tempo, € necessario reconhecer que

a simples extensdo de mecanismos avaliativos, sem o enfrentamento das causas
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estruturais da precarizagao, pode nao ser suficiente para garantir condigdes equitativas
de trabalho e valorizagdo. Analisar essas limitacdes e possibilidades constitui um dos

desafios centrais deste trabalho.
3. AVALIA(;AO DE DESEMPENHO NO SETOR PUBLICO E NA EDUCA(;AO

Este capitulo examina a avaliagdo de desempenho como instrumento de gestao
de pessoas no setor publico brasileiro, com énfase na sua aplicagdo ao contexto
educacional mineiro. A analise parte dos fundamentos constitucionais e da trajetoria
histérica que conformaram os sistemas avaliativos na administracao publica (segéo
3.1), percorrendo desde as primeiras iniciativas da década de 1930 até as reformas
gerencialistas que consolidaram a avaliagdo como requisito para estabilidade e
progressao funcional.

Em seguida, examina-se detalhadamente o Sistema de Avaliagdo de
Desempenho Individual (ADI) implementado em Minas Gerais, explorando sua
estrutura normativa, metodologia baseada em competéncias e instrumentos
operacionais, com particular atengdo aos critérios especificos aplicados aos
professores efetivos da rede estadual (segao 3.2).

Por fim, a se¢ao 3.3 problematiza as limitagdes estruturais e operacionais da
ADI, evidenciando a contradicdo fundamental entre seu arcabouco técnico robusto e a
exclusao sistematica dos professores temporarios — precisamente o grupo majoritario
do corpo docente estadual. Ao articular fundamentos tedrico-normativos, descrigao
institucional e analise critica, o capitulo busca demonstrar que a auséncia de avaliagcao
para docentes em vinculos precarios ndo decorre de impedimentos técnicos, mas de
escolhas politicas que perpetuam desigualdades e comprometem o potencial

estratégico da gestao educacional.

3.1 Fundamentos constitucionais e evolugdao histérica da avaliagao de

desempenho

A avaliagao de desempenho no servigo publico brasileiro deve ser compreendida

a partir de um percurso historico que articula transformagdes normativas,
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administrativas e culturais, revelando uma trajetéria marcada por sucessivas tentativas
de modernizacgao e profissionalizacdo da administracao publica.

No Brasil, as primeiras diretrizes voltadas a aplicagdo da avaliacdo de
desempenho no setor publico remontam a década de 1930 (Neiva, 2020). A Lei n°
284/1936, conhecida como Lei do Reajustamento, representou uma iniciativa pioneira
nesse sentido, ao introduzir critérios avaliativos basicos para subsidiar a politica de
promogdes e corrigir disparidades salariais no funcionalismo publico, sinalizando os
primeiros esforgos de institucionalizacdo da avaliagdo como instrumento de gestdo de
pessoal (Enap, 2023).

Outro marco institucional veio em 1938, com a criagdo do Departamento
Administrativo do Servigo Publico (Dasp), que introduziu de maneira mais sistematica a
I6gica meritocratica no aparelho estatal. Inspirado na racionalidade burocratica
weberiana', o Dasp buscou profissionalizar a administragdo publica por meio de
mecanismos formais de ingresso e organizagdo das carreiras, estabelecendo um
modelo que reforcava a diferenciagdo baseada no mérito (Bergue, 2019). Esse
movimento inaugurou a associagcado entre meritocracia e gestao de pessoal, criando as
bases para o desenvolvimento posterior de sistemas avaliativos.

Ao longo das décadas seguintes, a preocupagdo com a avaliacdo de
desempenho foi retomada em diferentes reformas administrativas. Nos anos de 1966,
1977 e 1980, novas iniciativas foram implementadas no ambito da administragcéo
publica federal, buscando racionalizar a estrutura de cargos, organizar planos de
carreira e vincular a progressao funcional a mecanismos de avaliagdo (Neiva, 2020).
Essas reformas ocorreram em um contexto de expansao do Estado desenvolvimentista
e de crescente pressao por modernizagao da gestao publica, marcada pela tentativa de
superar praticas patrimonialistas e de alinhar o servigo publico a padrdes de eficiéncia
e produtividade (Abrucio, 2003).

' Conceito elaborado pelo socidlogo alemao Max Weber (1864-1920) para descrever um tipo ideal de
organizagdo administrativa caracterizado pela dominagéo racional-legal, onde a autoridade deriva de
normas e regulamentos estabelecidos. Fundamenta-se na impessoalidade, hierarquia clara, selegcao
meritocratica, separagao entre publico e privado, e aplicagdo uniforme de regras formais, representando
a racionalizagdo da administragdo pela substituicdo de critérios pessoais ou tradicionais por
procedimentos calculdveis e previsiveis.
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A partir da década de 1980, no contexto internacional, emergiram criticas ao
modelo burocratico tradicional e ganhou forga a chamada Nova Gestdo Publica (NGP),
marcada pela busca de maior eficiéncia, eficacia e efetividade® (Abrucio, 2003). Esse
movimento transformou significativamente os objetivos da avaliagcdo de desempenho: o
foco deslocou-se do controle disciplinar para a busca da eficiéncia na prestagao de
servigos, vinculando-se a satisfacdo do cidaddo e incorporando a logica da
accountability® e do controle social. A avaliagdo de desempenho passou, entdo, a ser
concebida como instrumento técnico de gestdo, orientado para o atendimento das
expectativas dos cidadaos e para a introdugcdo de parametros de qualidade e tempo,
em contraposi¢cao a énfase quase exclusiva em custos e produtividade (Neiva, 2020).

No Brasil, esse processo ganhou corpo a partir da Constituicdo Federal de 1988,
que consagrou o concurso publico como regra de ingresso (art. 37, Il) e estabeleceu os
principios da administragdo publica: legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia — este ultimo incorporado apenas com a Emenda Constitucional
n° 19/1998 (Brasil, 1988). Nesse mesmo contexto, o governo federal langou, em 1995,
o Plano Diretor de Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE), documento que
diagnosticou as deficiéncias do modelo burocratico e propds a transicdo para uma
administragao publica de carater gerencial, inspirada em experiéncias internacionais da
New Public Management. O PDRAE buscava enfrentar crises fiscais, administrativas e
de legitimidade do Estado, propondo maior descentralizagdo, foco em resultados e a

adocao de instrumentos modernos de gestao publica (Brasil, 2013).

2 Eficiéncia refere-se a relagdo entre os recursos empregados e os resultados obtidos, buscando
maximizar produtos com minimo de insumos; eficacia diz respeito ao alcance dos objetivos e metas
estabelecidos, independentemente dos recursos utilizados; efetividade relaciona-se ao impacto real das
acdes sobre a realidade, aos efeitos praticos e mudangas concretas produzidas na sociedade ou no
publico-alvo (Sano, Montenegro Filho, 2013). Na administracdo publica, esses trés conceitos s&o
complementares: a eficiéncia preocupa-se com o "como fazer" (uso otimizado de recursos), a eficacia
com o "o que fazer" (cumprimento de objetivos) e a efetividade com o "para que fazer" (transformagéo
social efetiva).

% Designa o conjunto de mecanismos e praticas por meio dos quais agentes publicos prestam contas de
suas acgbes, submetem-se a fiscalizacdao e podem ser responsabilizados por seus atos. Engloba trés
dimensdes interrelacionadas: a obrigacao de prestar informagdes sobre decisbes e agbes (answerability),
a possibilidade de sangdo em caso de irregularidades (enforcement) e a responsividade as demandas
sociais. No contexto da administragdo publica, representa o controle democratico sobre o Estado,
combinando transparéncia, responsabilizagcdo e capacidade de resposta as expectativas dos cidadaos.
(Campos, 1990)
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A Reforma Administrativa de 1998, consagrada pela Emenda Constitucional n°
19, consolidou esse movimento ao conferir a avaliagdo de desempenho dupla fungéo:
condicionar a aquisicdo da estabilidade a aprovacido em avaliacdo especial por
comissao (art. 41, §4°) e permitir a perda do cargo por insuficiéncia de desempenho,
mediante lei complementar (art. 41, §1°, Ill) (Neiva, 2020). A partir dessa reforma, a
estabilidade passou a estar diretamente vinculada ao desempenho do servidor,
deixando de ser apenas uma garantia de permanéncia no cargo e assumindo também
a fungao de instrumento de responsabilizagcédo e qualificacdo do servigo publico.

Nesse periodo, as avaliagdes passaram a vincular-se ndo apenas a metas
institucionais e individuais, mas também a concessao de gratificagdes, promogdes e
outras recompensas pecuniarias, transformando-se em subsidio direto para politicas de
gestdo de pessoas (Vicente, 2014). Os processos avaliativos foram associados ao
planejamento de recursos humanos, ao recrutamento, as transferéncias, as promocoes
e até as demissdes, consolidando-se como mecanismos para identificar talentos,
diagnosticar pontos fortes e fracos, orientar programas de capacitagdo e estabelecer
planos de agao para o aprimoramento continuo (Neiva, 2020).

Nas décadas seguintes, a legislacao federal buscou consolidar instrumentos
normativos mais estruturados. Nesse contexto, o Decreto n° 5.707/2006 (revogado
posteriormente pelo Decreto n® 9.991, de 28 de agosto de 2019) instituiu a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), que formalizou a gestdo por
competéncias como eixo orientador da administracao publica (Neiva, 2020).

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) definiu
"Competéncia" como um conjunto integrado de Conhecimentos, Habilidades e Atitudes
(CHA) necessarios ao desempenho das fungdes dos servidores, visando ao alcance
dos objetivos institucionais (Brasil, 2019). Esta conceituagao, originalmente proposta
por McClelland em 1973 e posteriormente desenvolvida por Fleury e Fleury em 2001,
busca incorporar aspectos cognitivos, técnicos, sociais e afetivos relacionados ao
trabalho (Durand, 1998 apud Enap, 2019).

O modelo CHA estrutura-se em trés dimensodes interdependentes. Conforme
Brandao e Guimaraes (2001) definiram: Os Conhecimentos (Saber) referem-se ao

corpo organizado de informagdes de natureza técnica ou administrativa, representando
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o saber desenvolvido e acumulado por meio de pesquisa, leitura, cursos e experiéncia
profissional; as Habilidades (Saber Fazer), por sua vez, correspondem a capacidade de
converter conhecimento em acgao, permitindo desempenhar operagdes de trabalho com
precisao e facilidade, traduzindo o conhecimento tedérico em execugao efetiva e; as
Atitudes (Querer Fazer), por fim, estdo associadas ao impulso para a agao e a postura
do individuo frente as situacdes de trabalho, envolvendo aspectos sociais, afetivos e
éticos, como determinacéo, iniciativa, motivagcao e comprometimento.

Uma competéncia, entdo, s6 se manifesta verdadeiramente na agédo, quando
esses recursos sdo estrategicamente mobilizados para gerar resultados concretos
(Gonzaga et. al., 2017). Para demonstrar uma habilidade especifica, presume-se que o
individuo possua o0s conhecimentos necessarios que a sustentam (Brandao,
Guimaraes, 2001). O valor organizacional ndo reside no mero "estoque" de
competéncias individuais, mas sim em seu "fluxo" e na capacidade de mobilizacao
direcionada para a produgao de valor publico (Bergue, 2019).

Nesse sentido, quando a PNPD formalizou a gestdo por competéncias como
eixo orientador da Administragao Publica, ela definiu a interpretacéo de que as lacunas
de resultados organizacionais sao reflexos de lacunas de competéncias individuais ou
coletivas, permitindo entdo uma perspectiva mais integrada e sistémica do
desenvolvimento profissional (Branddo, Guimardes, 2001). Neste modelo, a
identificacdo de deficiéncias no desempenho organizacional orienta a analise das
competéncias necessarias, estabelecendo uma relagdo causal clara entre
desenvolvimento individual e resultados institucionais (Bergue, 2019).

Consequentemente, esta abordagem permite identificar com precisdo as
necessidades de capacitacado, direcionando os investimentos em desenvolvimento de
forma estratégica e eficiente, deixando de ser genéricas e passam a ser direcionadas
especificamente para as competéncias que impactam os resultados organizacionais
(Branddo, Guimaraes, 2001). O desenvolvimento continuo promovido por esta
metodologia visa a constituir um quadro de pessoal plenamente apto a atender as
demandas institucionais complexas e aos objetivos estratégicos da administragao
publica (Enap, 2010).
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Em 2008, a Lei n°® 11.784 reestruturou o Plano de Cargos do Poder Executivo e
vinculou as gratificagdes a Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) (Neiva, 2020).
Na sequéncia, o Decreto n° 7.133/2010 regulamentou procedimentos gerais,
estabelecendo que a avaliagao deveria ser utilizada ndo apenas como critério para
concessado de gratificagdes, mas também como instrumento de gestdo, voltado a
identificacdo de lacunas de desempenho e ao planejamento de agdes de capacitagao
(Brasil, 2013). Entre as inovacdes dessas normas destacam-se a vinculagdo entre
metas institucionais e individuais por meio dos planos de trabalho, a formalizagao de
compromissos de desempenho firmados por servidores e equipes e a obrigatoriedade
de instituicdo de comissbes de acompanhamento. Outra novidade relevante foi a
introducdo do modelo de avaliacdo por multiplas fontes, "que prevé a possibilidade de o
servidor ser avaliado pela chefia, por seus colegas de equipe e se autoavaliar" (Brasil,
2013).

Em julho de 2020, foi langado pela Secretaria de Gestdo do Ministério da
Economia o Programa de Gestdo e Desempenho (PGD). O PGD foi regulamentado
pelo Decreto n® 11.072/2022 e pela Instrugdo Normativa n° 24/2023, formalizando a
possibilidade do teletrabalho no contexto da pandemia de COVID-19 e representando
um avango qualitativo na gestdo de desempenho ao estruturar novas formas de
acompanhamento da produtividade no setor publico. Mais do que um mecanismo de
controle, o programa reflete uma mudanga de paradigma na gestdao de pessoas, ao
incorporar caracteristicas da chamada "pds-nova gestao publica", como a énfase no
desenvolvimento profissional, na definicdo de objetivos compartilhados, no uso de
ferramentas digitais e na transparéncia dos resultados (Enap, 2021).

Nesse modelo, o foco desloca-se da simples afericdo de tarefas para a
avaliacdo baseada em metas, planos de trabalho e indicadores de resultados, com
possibilidade de pactuagdo entre gestores e equipes (Brasil, 2013). O PGD busca
integrar a avaliagdo de desempenho a logica da gestdo por competéncias e a
valorizagdo de servidores, alinhando-se as exigéncias de eficiéncia e accountability,
mas também abrindo espaco para processos mais participativos e orientados por

valores institucionais (Enap, 2021).
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No geral, é fundamental compreender as finalidades que orientam os sistemas
de avaliacdo de desempenho no setor publico. Diferentemente do setor privado, onde
predomina a légica de produtividade e lucratividade, a avaliagdo no servigo publico
articula multiplas fungbes que vao desde o controle administrativo até o
desenvolvimento profissional dos servidores. Como aponta a pesquisa elaborada pela
Escola Nacional de Administracdo Publica (Enap, 2023), a aplicacdo dos modelos de
Avaliacdo de Desempenho no setor publico é direcionada principalmente para a
avaliagcao de comportamentos e competéncias dos servidores. Dentre seus diversos
papeéis, que incluem controlar, descrever, desenvolver, motivar, promover e remunerar
(Enap, 2023), o foco principal no setor publico brasileiro tem sido o aprimoramento dos
servidores, embora essa énfase nem sempre se traduza em praticas efetivas de
desenvolvimento profissional. A Tabela 1, elaborada no relatério da Enap, sintetiza
essas finalidades e seus principais desafios de implementagdo nas organizagdes
publicas:

Tabela 1 - Finalidades da politica de Avaliagido de Desempenho nas

organizagoes publicas

Fungao Pontos importantes

* A fungao Controlar € uma das fungdes da avaliagao de desempenho

apontada por Bezerra et al. (2017; 2022), Guesser et al. (2021) e Silva et al.

(2021).

» Tem como objetivo verificar se as tarefas estdo sendo realizadas conforme o
Controlar esperado e garantir a prestagcao de contas aos stakeholders, contribuindo

para a qualidade dos servigcos e a eficiéncia organizacional.

* As experiéncias da administragao publica apresentam, muitas vezes, uma

visao positivista dessa funcéo, restringindo-a a uma ferramenta de gestédo de

pessoas voltada a decisdes de pessoal, aumentos e promogdes.

* A fungao Descrever permite caracterizar cargos e documentar o
desempenho dos funcionarios, registrando expectativas futuras (Huber, 1983;
Waxin & Bateman, 2009).

* A avaliagao de desempenho possibilita a criagdo de acordos com prazos
fixos e metas especificas, utilizados como instrumentos de motivagao em
paises europeus.

» Em alguns contextos, a renovacao desses acordos se torna um evento
publico, e sua nao renovagao pode ser entendida como uma sangao implicita.
» Ha paises que utilizam a avaliagdo de desempenho para formalizar contratos
por tempo indeterminado com metas de desempenho especificas.

Descrever
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* A fungao voltada para o Desenvolvimento individual € amplamente

reconhecida (Bezerra et al., 2017; 2022; Huber, 1983; Silva et al., 2021; Thusi,

2023).

* A maioria dos sistemas publicos de avaliagao n&o esta vinculada a

programas de treinamento e desenvolvimento, o que prejudica a

produtividade, ja que os servidores necessitam de feedback e capacitagcao
Desenvolver para melhorar seu desempenho.

» O governo federal brasileiro reconhece a importancia da avaliagao para a

criagado de planos de capacitagao, embora existam criticas a obrigatoriedade

de treinamento apenas para avaliados insuficientes — servidores bem

avaliados também deveriam buscar aprimoramento.

* Essa funcgdo é essencial para motivar os funcionarios, elevar a produtividade

e melhorar a prestagao de servigos nas instituicdes publicas.

* A fungdo Motivar é uma das principais da avaliagdo de desempenho,
segundo Guesser et al. (2021).

Motivar » Foca em incentivar a melhoria do desempenho por meio de metas claras e
medidas objetivas. « Pessoas altamente motivadas estdo associadas a
melhores resultados organizacionais (Guesser et al., 2021).

* A fungdo Promover é reconhecida como um dos usos tradicionais da

avaliagdo de desempenho (Grillo, 1982; Silva et al., 2021).

* No Brasil, a avaliacao foi inicialmente desenvolvida em 1936 para subsidiar

promogdes, mas nao obteve éxito devido ao despreparo dos avaliadores —
Promover desafio que persiste atualmente.

* A capacitacao dos avaliadores é essencial para garantir que a AD seja

aplicada de forma efetiva e alinhada aos objetivos de progressao funcional.

* Nos Estados Unidos e no Brasil, a avaliacao é frequentemente utilizada para

determinar aumentos e promogoes.

* A fungdo Remunerar é uma das mais destacadas na literatura (Bezerra et
al., 2017; Patricio & Cova, 2022; Waxin & Bateman, 2009).

* A aplicacdo do pagamento por desempenho varia entre paises europeus,
abrangendo desde a alta lideranga até servidores ndo-gerenciais (Waxin &
Bateman, 2009).

* Pode ocorrer por aumentos permanentes (mérito) ou bénus pontuais —
estes preferidos por ndo elevarem custos fixos.

Remunerar » A remuneragéo vinculada ao desempenho enfrenta criticas como a baixa
frequéncia de avaliagdes negativas e a percepgéo de diviséo interna (Huber,
1983; Waxin & Bateman, 2009).

« Servidores valorizam mais o reconhecimento profissional, as oportunidades
de promocéao e as recompensas simbdlicas do que incentivos financeiros.

» O pagamento individual pode gerar efeitos adversos em ambientes
colaborativos e resultar em salarios menores que os do setor privado,
dificultando a atracao e retengao de talentos.

Fonte: Enap (2023)
A sistematizacdo apresentada na Tabela 1 evidencia a tensdo constitutiva entre

as dimensbes formativa e punitiva da avaliacdo de desempenho no setor publico
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brasileiro. Embora a fungcado de desenvolver seja amplamente reconhecida na literatura
e figure como objetivo declarado na maioria dos sistemas avaliativos, a desconexao
entre avaliagdo e programas efetivos de treinamento e capacitagdo revela uma
contradicao estrutural: avaliam-se competéncias sem necessariamente criar condigdes
institucionais para seu aprimoramento.

Simultaneamente, as fungdes de controlar, promover e remunerar tendem a
predominar na pratica, tanto que a literatura ressalta limitacdes persistentes na pratica
da avaliagdo de desempenho. O Manual de Orientacdo para a Gestdo do
Desempenho, elaborado em 2013 pelo Governo Federal com o objetivo de fornecer
diretrizes a gestores e servidores sobre a condugédo dos processos avaliativos,
identificou uma "efetividade limitada" da gestdo de desempenho. Essa limitagdo se
expressa na dificuldade de melhorar a qualificagcdo dos servidores e de subsidiar de
forma consistente a politica de gestdo de pessoas. Entre as barreiras apontadas
estavam fatores contextuais, como a estabilidade no cargo, o ingresso por concurso
publico e a alta rotatividade de chefias, que reforcavam limitacdes culturais, como a
camaradagem e a resisténcia a criticas (Brasil, 2013). Além disso, destacavam-se
obstaculos operacionais, como a falta de tempo dos avaliadores para acompanhar o
desempenho, a auséncia de decisao politica clara sobre a necessidade da avaliagéo
formal e a dependéncia de julgamentos concentrados na chefia imediata. Erros
recorrentes, como a leniéncia e o efeito halo*, somavam-se a associacao direta entre
avaliagcao e progressao salarial, o que frequentemente desvirtuava o carater formativo
do processo e reduzia seu potencial de contribuir para o desenvolvimento profissional
dos servidores (Brasil, 2013).

No contexto especifico de Minas Gerais, 0 estado implementou a Avaliacdo de
Desempenho Individual (ADI), regulamentada pela Lei Complementar n°® 71/2003 e pelo
Decreto n°® 44.559/2007, em cumprimento as exigéncias constitucionais. Contudo, esse
sistema n&o abrange os professores com vinculos temporarios, que representam a

maioria do corpo docente da rede estadual (Soares, Riani, 2024). Essa exclusao

4 Viés cognitivo identificado por Edward Thorndike (1920) que ocorre quando a impresséo geral sobre
uma caracteristica marcante de uma pessoa influencia indevidamente a avaliagdo de outros atributos
ndo relacionados. Na avaliagdo de desempenho, manifesta-se quando o avaliador, ao perceber uma
qualidade (ou defeito) saliente no avaliado, generaliza essa percepgdo para todas as dimensdes
avaliadas, comprometendo a objetividade do processo (THORNDIKE, 1920)
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evidencia uma assimetria funcional que mantém a maior parte dos profissionais da
educacdo a margem das politicas institucionais de desenvolvimento e valorizagao
profissional.

Assim, a trajetéria da avaliacdo de desempenho no servigo publico brasileiro
revela um movimento continuo de busca por maior profissionalizagédo, eficiéncia e
accountability, mas também evidencia a persisténcia de desafios estruturais e culturais
que limitam a efetividade desses instrumentos. E nesse horizonte que se insere a
analise das proximas secgdes, voltadas a compreensao dos modelos e instrumentos
adotados em Minas Gerais e a avaliagao de seus impactos sobre os docentes, em

especial aqueles em vinculo precario de contratacao.

3.2 O sistema de Avaliagao de Desempenho Individual (ADl) em Minas Gerais:

funcionamento e metodologia

A avaliacdo de desempenho no Estado de Minas Gerais foi institucionalizada no
contexto da transi¢do governamental de 2002, com a implementagdo do "Choque de
Gestao", um conjunto de medidas destinadas a “responder a uma crise fiscal e
administrativa, buscando o equilibrio das contas publicas e a modernizagao do estado,
com énfase nos resultados em vez de apenas processos e procedimentos”
(Bechelaine, Silveira, Neves, 2012). Entre as medidas implementadas, teve-se o
Acordo de Resultados, um pacto de resultados entre servidores e o Poder Executivo,
que previa possiveis recompensas para o0 alcance das metas pactuadas, como
bonifica¢des financeiras (Gonzaga et. al, 2017).

Nesse contexto de modernizacdo administrativa e busca por resultados, foi
editada a Lei Complementar n° 71, de 30 de julho de 2003, que estabeleceu a
avaliacdo periodica de desempenho individual como instrumento obrigatorio para
servidores estaveis e detentores de fungdo publica, consolidando juridicamente os

principios do "Choque de Gestao" e representando um marco na modernizagao da
gestado publica estadual (Minas Gerais, 2003; Bechelaine, Silveira, Neves, 2012).
Essa legislagao regulamentou e operacionalizou a avaliagdo como requisito para

a aquisicdo e manutencdo da estabilidade, com possibilidade de demissdo por
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desempenho insatisfatério, tornando efetivo o que estava previsto constitucionalmente
desde a Emenda n°® 19/1998. Conforme determinou em seu artigo 8°:
Art. 8° — O art. 249 da Lei n° 869, de 5 de julho de 1952, passa a vigorar com a
seguinte redagao:
“Art. 249 — A pena de demissao sera aplicada ao servidor que: (...)
V — receber em avaliagao peridédica de desempenho:
a) dois conceitos sucessivos de desempenho insatisfatorio;
b) trés conceitos interpolados de desempenho insatisfatério em cinco avaliagdes
consecutivas; ou
c) quatro conceitos interpolados de desempenho insatisfatéorio em dez
avaliagdes consecutivas.
Paragrafo unico — Recebera conceito de desempenho insatisfatério o servidor
cuja avaliagao total, considerados todos os critérios de julgamento aplicaveis em
cada caso, seja inferior a 50% (cinquenta por cento) da pontuagdo maxima

admitida.” (Minas Gerais, 2003).

A regulamentacao detalhada da ADI veio com o Decreto n® 44.559, de 29 de
junho de 2007, que estabelece os procedimentos operacionais, critérios de avaliagao e
estrutura organizacional necessaria para a implementagdo efetiva do sistema. O
decreto define a ADI como "o processo sistematico e continuo de acompanhamento e
afericdo do desempenho do servidor" com objetivos claramente estabelecidos (Minas
Gerais, 2007, art. 2°).

Conforme Bergue (2020), a definigdo clara de objetivos constitui elemento
fundamental para a efetividade dos sistemas de avaliagcdo no setor publico. O sistema

mineiro estabelece quatro objetivos principais:
| — valorizar e reconhecer o desempenho eficiente do servidor;
Il — identificar agdes para o desenvolvimento profissional do servidor;
[l — aprimorar o desempenho do servidor e dos 6rgéos e entidades do
Poder Executivo Estadual, contribuindo para a implementagéo do principio da
eficiéncia na Administragdo Publica;
IV — ser instrumento de alinhamento das metas individuais com as
institucionais (Minas Gerais, 2007, art. 2°).
Esses objetivos evidenciam que a Avaliagdo de Desempenho Individual ndo se
restringe a um mecanismo de controle administrativo, mas busca assumir um papel

estratégico na gestdo de pessoas do Estado. Ao combinar reconhecimento,
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desenvolvimento profissional, aprimoramento institucional e alinhamento entre metas
individuais e organizacionais, o sistema procura consolidar uma légica de gestdo
voltada tanto para a valorizacdo do servidor quanto para a melhoria continua da
administragao publica.

No que se refere ao publico-alvo, o artigo 4° do Decreto n°® 44.559/2007 delimita
a aplicagdo da Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI) aos servidores estaveis
ocupantes de cargo de provimento efetivo; aos efetivados nos termos da Lei n°
10.254/1990; aos detentores de fungao publica dessa mesma lei que nao tenham sido
efetivados; bem como aos servidores efetivos e nao efetivos ocupantes de cargos em
comissao ou fungdes gratificadas de assessoramento (Minas Gerais, 2007). Essa
delimitagdo normativa revela uma contradigdo significativa: enquanto a ADI abrange
ocupantes de cargos em comissdao — vinculos reconhecidamente transitorios e
precarios, de livre nomeacgao e exoneragado — exclui deliberadamente os professores
contratados temporariamente.

Além da definicdo de seu publico-alvo, a Avaliacdo de Desempenho Individual
(ADI) organiza-se a partir de dois instrumentos principais obrigatérios. O primeiro é o
Plano de Gestdo do Desempenho Individual (PGDI), voltado a definicdo e ao
acompanhamento das competéncias a serem avaliadas, bem como das acbes de
desenvolvimento relacionadas as atividades do servidor, funcionando como base para
o preenchimento do Termo de Avaliagédo ao final do periodo avaliatério. O segundo é o
préprio Termo de Avaliagao, que reune o perfil de competéncias essenciais e a escala
de pontuagao, constituindo o registro formal dos resultados obtidos (Minas Gerais,
2007, art. 8°).

A partir dessa estrutura instrumental, o Decreto n°® 44.559/2007 (art. 10) detalha
0 processo avaliativo propriamente dito, organizado em cinco etapas sequenciais. Sao

elas:
| — preenchimento das metas e atividades no PGDI, pela chefia imediata
juntamente com o servidor, preferencialmente no primeiro més do periodo
avaliatorio;
Il — acompanhamentos periédicos do desempenho do servidor por sua

chefia imediata durante o periodo avaliatério;
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Il — realizagédo, se for o caso, de entrevista de avaliagdo antes do
preenchimento do Termo de Avaliagao;

IV — preenchimento do Termo de Avaliacdo no 6rgdo ou entidade em
que o servidor estiver em exercicio;

V — notificacdo ao servidor acerca do resultado de sua ADI, em até vinte
dias, contados do término do periodo de preenchimento do Termo de Avaliagao
(Minas Gerais, 2007).

Essa estruturacdo em etapas reflete as melhores praticas identificadas na
literatura internacional sobre gestdo de desempenho. Conforme a OCDE (2005),
sistemas efetivos de avaliagdo devem contemplar planejamento, acompanhamento,
avaliagao formal e feedback, elementos presentes na metodologia mineira.

A ADI tem periodicidade anual, com periodo avaliatério ocorrendo de 1° de
janeiro a 31 de dezembro (Minas Gerais, 2007, art. 3°). Para fins de ADI, o servidor
deve possuir no periodo avaliatério, no minimo, cento e cinquenta dias de efetivo
exercicio, cuja contagem encerra em 30 de novembro (Minas Gerais, 2007, art. 11).

Complementando a definigdo do publico-alvo, dos instrumentos e das etapas do
processo avaliativo, o sistema prevé ainda uma estrutura organizacional participativa,
assegurada pela instituicdo obrigatéria de Comissdes de Avaliagao e de Comissdes de
Recursos em cada 6rgao e entidade. De acordo com o artigo 13 do Decreto n°
44.559/2007, cabe a autoridade maxima de cada 6rgéo ou entidade instituir essas
comissdes até o més que antecede o periodo de preenchimento do Termo de
Avaliagéo. O artigo 14 especifica que a Comissao de Avaliagao deve ser composta por,
no minimo, dois membros, organizados de forma paritaria: metade indicada ou eleita
pelos servidores avaliados e metade indicada pelo préprio érgao ou entidade, sendo
obrigatéria a presengca da chefia imediata do servidor (Minas Gerais, 2007). Essa
configuragdo busca atender ao que Neiva (2020) identifica como a necessidade de
legitimagdo dos processos avaliativos no setor publico por meio da participagdo dos
avaliados. Ao mesmo tempo, a presenca da chefia imediata assegura que a avaliagao
seja conduzida por quem acompanha diretamente o trabalho do servidor, enquanto a
composicao paritaria busca equilibrar diferentes perspectivas.

Do ponto de vista metodoldgico, o sistema adota uma abordagem baseada na

gestdo de competéncias, regulamentada pelo artigo 7°-A do mesmo decreto. Esse
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dispositivo estabelece que a ADI deve ser composta por um perfil de competéncias
essenciais, cuja definicdo e atualizagdo sao atribuicbes da Secretaria de Estado de
Planejamento e Gestao (Seplag). Entendem-se como competéncias essenciais aquelas
comuns a todos os servidores da administracdo direta, autarquica e fundacional,
devendo refletir tanto o planejamento estratégico quanto as diretrizes governamentais
em vigor (Minas Gerais, 2007). Trata-se, portanto, de um modelo inspirado na légica da
gestdo por competéncias, que busca alinhar as capacidades individuais as
necessidades organizacionais.

A figura a seguir ilustra o Perfil Unico de Competéncias Essenciais adotado pelo
governo de Minas Gerais no ambito do Sistema de Avaliagcdo de Desempenho
Individual (ADI), conforme a resolugédo n°® 042, de 11 de junho de 2021. Esse perfil foi
desenvolvido pela Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo (Seplag) para
representar o conjunto de comportamentos e atitudes esperados de todos os
servidores publicos, independentemente de seu cargo ou area de atuagao.

Figura 1 - Perfil Unico de Competéncias Essenciais
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Fonte: Ascom/Seplag (2021)
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Essa resolugcao define as seis competéncias representadas na Figura 1 —
comprometimento profissional, comunicagédo, foco em resultados, foco no usuario,
inovagao e trabalho em equipe — como parametros universais aplicaveis a todos os
servidores da administracdo direta, autarquica e fundacional (Minas Gerais, 2021).
Além de nomea-las, a norma detalha o conteudo comportamental de cada uma,
estabelecendo ideias centrais e indicadores observaveis que orientam a mensuragao
do desempenho no Plano de Gestdo do Desempenho Individual (PGDI).

Contudo, no ambito especifico da Secretaria de Estado de Educacéo de Minas
Gerais, a metodologia de avaliagcao dos Professores da Educacdo Basica (PEB)
efetivos é regulamentada por instrumento proprio: a Resolugdo Conjunta SEPLAG/SEE
n°® 7110 de 06 de julho de 2009. Esta resolugdo estabelece procedimentos
particularizados que, embora mantenham a estrutura conceitual da ADI prevista no
Decreto n° 44.559/2007, adaptam os critérios avaliatérios as especificidades e a
complexidade do Sistema Estadual de Educacido, conforme expressamente
reconhecido no preambulo da norma.

A aplicagdo dessa metodologia especifica dirige-se aos servidores em exercicio
na Unidade Central da Secretaria de Estado de Educacdo, nas Superintendéncias
Regionais de Ensino e nas Escolas Estaduais que estejam nas seguintes situagdes
funcionais: ocupantes de cargo de provimento efetivo e estavel (Minas Gerais, 2009,
art. 1°, inciso 1), ocupantes de cargo efetivo correspondente a fungao publica referente
a Lei n°® 10.254 de 20 de julho de 1990 (Minas Gerais, 2009, art. 1°, inciso Il),
ocupantes de cargo de provimento efetivo em estagio probatério (Minas Gerais, 2009,
art. 1°, inciso lll), e ocupantes de cargo efetivo mencionados nos incisos Ill e IV do
artigo 3° do Decreto n°® 44.674 de 13 de dezembro de 2007 (Minas Gerais, 2009, art. 1°,
inciso V).

A Resolugédo estabelece ainda que os servidores ocupantes de cargos de
provimento em comissao de direcdo e chefia, responsaveis por unidade administrativa
integrante da estrutura da Unidade Central da SEE, serdo avaliados nos termos do
Decreto n°® 44.986, de 19 de dezembro de 2008, que regulamenta a Avaliacdo de
Desempenho do Gestor Publico da Administracdo Publica Direta, Autarquica e

Fundacional do Poder Executivo Estadual (Minas Gerais, 2009, paragrafo unico).
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Note-se que, enquanto os comissionados possuem previsdo especifica de avaliagao,
os professores contratados temporariamente permanecem completamente excluidos
de qualquer forma de acompanhamento institucional de desempenho.

A metodologia de avaliagdo estabelecida para os Professores da Educagao
Basica (PEB) efetivos mantém a periodicidade anual do processo, abrangendo o
periodo de 1° de janeiro a 31 de dezembro de cada exercicio (Minas Gerais, 2009, art.
2°). Diferentemente do modelo aplicado aos demais servidores, a norma institui
instrumentos e critérios especificos voltados a atividade docente. Conforme o artigo 2°
da resolugcdo, a avaliagcdo deve ser formalizada por meio de dois instrumentos
essenciais: o Plano de Gestdo do Desempenho Individual (PGDI) e o Termo de
Avaliagao.

O primeiro instrumento, o PGDI, reproduzido no Anexo A deste trabalho, deve
ser elaborado no inicio do periodo avaliatério pela chefia imediata em conjunto com o
servidor, registrando metas e agdes planejadas para o exercicio, bem como um
diagndstico das qualidades e dificuldades que influenciam o desempenho, das
condigdes de trabalho e do acompanhamento dos resultados (Minas Gerais, 2009, art.
2°, § 1°; ver também Anexo ).

O segundo instrumento, o Termo de Avaliagdo, compde-se de duas partes
distintas. A Parte |, apresentada no Anexo B deste trabalho, destina-se ao registro da
identificacdo do servidor e da Comissao de Avaliacdo, a notificacdo do resultado, a
sintese da entrevista com o avaliado, a proposicdo quanto ao seu desenvolvimento
funcional e, quando couber, a manifestacao do representante sindical ou de entidade
de classe (Minas Gerais, 2009, art. 2°, § 2°, inciso |; ver também Anexo Il). A Parte Il
corresponde ao Instrumento de Avaliagdo propriamente dito, estruturado segundo os
critérios definidos no artigo 5° da resolucao, devendo ser preenchido no ultimo més do
periodo avaliatério (Minas Gerais, 2009, art. 2°, § 2° inciso Il). O modelo especifico
aplicavel ao cargo de Professor da Educagdo Basica encontra-se reproduzido no
Anexo C deste trabalho (Minas Gerais, 2009, art. 2°, § 2° inciso Il, alinea “a”; ver
também Anexo V).

Diferentemente do perfil Unico de competéncias essenciais definido pela Seplag,

os professores efetivos sdo avaliados com base em quatro critérios especificos de
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desempenho, cada um composto por descritores préprios e com pontuagdo maxima de
cem pontos (Minas Gerais, 2009, art. 5°). O primeiro, Desenvolvimento Profissional,
atribui quinze pontos e valoriza a participagdo do docente em grupos de estudo,
reunides pedagogicas, cursos, eventos e palestras promovidos pelo sistema, bem
como o compartiihamento de conhecimentos, informagdes e praticas exitosas que
contribuam para o aprimoramento coletivo do trabalho (Minas Gerais, 2009, art. 5°,
inciso I; Anexo V, Critério I).

O segundo critério, Relacionamento Interpessoal, também pontuado em quinze,
analisa a conduta ética e colaborativa do professor no ambiente de trabalho. Inclui
aspectos como o relacionamento cordial com colegas e com o publico, o cumprimento
das normas institucionais e das decisbes hierarquicas, o respeito a diversidade e a
adocgao de praticas inclusivas e éticas nas relagbes com a comunidade escolar, além
da participacdo em atividades que envolvem interacdo com alunos e familias (Minas
Gerais, 2009, art. 5°, inciso Il; Anexo V, Ciritério Il).

Os Compromissos Profissional e Institucional, com peso de vinte pontos,
abrangem o cumprimento responsavel das atribuicbes docentes, a observancia das
normas de assiduidade e pontualidade, a participagdo em projetos e agdes coletivas, a
colaboragdo nas avaliagbes internas e externas da aprendizagem e o zelo pelo
patrimdénio publico da escola (Minas Gerais, 2009, art. 5°, inciso Ill; Anexo V, Critério
[I).

O critério de Habilidades Técnicas e Profissionais, de maior peso na avaliagao,
totaliza cinquenta pontos e concentra-se nos aspectos diretamente vinculados a pratica
pedagogica (Minas Gerais, 2009, art. 5°, inciso V). Ele contempla a capacidade de
planejar o trabalho docente, participar da elaboragdo do Projeto Politico-Pedagdgico da
escola e desenvolver planos anuais e de aula em consonancia com as diretrizes
curriculares estaduais (Minas Gerais, 2009, Anexo V, Critério |V, descritor 1). Considera
ainda a analise e utilizacdo dos resultados das avaliagbes internas e externas para
diagnosticar niveis de aprendizagem e promover intervengdes pedagogicas (Minas
Gerais, 2009, Anexo V, Critério IV, descritor 2), bem como o emprego de materiais e
estratégias didaticas que estimulem o interesse e a participagdo dos alunos (Minas
Gerais, 2009, Anexo V, Critério 1V, descritor 3).
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Também sao avaliadas a comunicagao dos resultados das avaliagdes as familias
(Minas Gerais, 2009, Anexo V, Critério IV, descritor 4), a gestao eficiente da sala de
aula (descritor 5) e o compromisso com a aprendizagem de todos os estudantes,
especialmente por meio da criacdo de oportunidades de recuperagcdo e atendimento
diferenciado (descritores 6 e 7). Por fim, incluem-se a atitude positiva diante da
capacidade de aprendizagem dos alunos e a obtencdo de bons resultados
educacionais, evidenciados nas avaliagdes internas e externas (descritores 8 e 9).

Para a atribuicdo da pontuacdo em cada descritor, a Comisséo de Avaliagao
deve adotar como regra 0 consenso entre seus membros ou, na falta deste, utilizar a
meédia aritmética das pontuagdes atribuidas (Minas Gerais, 2009, art. 5°, paragrafo
unico). As Comissdes de Avaliagcédo sdo instituidas pelos diretores da Unidade Central,
SREs e Escolas Estaduais, compostas por membros titulares e suplentes, presididas
obrigatoriamente pela chefia imediata (Minas Gerais, 2009, art. 6°), para avaliar o
servidor ocupante ou ndo de cargo de provimento em comissao ou fung¢ao gratificada
(Minas Gerais, 2009, art. 6°). A composigao deve ser paritaria (Minas Gerais, 2009, art.
7°, § 1°), com representantes dos servidores avaliados, sendo dois servidores eleitos
ou indicados pelos pares (Minas Gerais, 2009, art. 7°, § 1°, inciso 1), e representantes
da unidade de exercicio, sendo a chefia imediata e um membro indicado pela chefia
imediata ou, no caso da escola, indicado pelo Colegiado Escolar (Minas Gerais, 2009,
art. 7°, § 1°, inciso Il). Cada unidade de exercicio podera constituir até trés Comissoes
de Avaliagdo compostas por quatro servidores, dos quais pelo menos dois possuam no
minimo trés anos de exercicio na SEE em cargo efetivo ou fungdo publica (Minas
Gerais, 2009, art. 7°).

No caso das Comissdes de Recursos, o artigo 18 do decreto n° 44.559/2007
estabelece que elas devem ser compostas por trés a cinco servidores,
preferencialmente estaveis e em exercicio no mesmo 6rgéo ou entidade do avaliado,
cabendo-lhes a analise dos recursos hierarquicos interpostos. Para garantir validade as
decisbes, os trabalhos da comissdo somente podem ser realizados com a presenca da
maioria absoluta de seus membros. Trata-se, assim, de uma instancia recursal que
reforca o carater participativo e a seguranga juridica do processo avaliativo (Minas
Gerais, 2007).
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O servidor avaliado tem direito a duas instancias recursais em via administrativa
caso haja discordancia do resultado da avaliagdo de desempenho (Minas Gerais, 2009,
art. 10): o Pedido de Reconsideragao, como primeira instancia (Minas Gerais, 2009, art.
10, inciso 1), e o Recurso ou Recurso Hierarquico, como segunda instancia (Minas
Gerais, 2009, art. 10, inciso Il). O Pedido de Reconsideragao deve ser dirigido a
Comissao de Avaliacdo em até dez dias contados a partir da notificacdo do resultado
(Minas Gerais, 2009, art. 11, inciso |), devendo ser julgado em até dez dias contados da
data de seu recebimento (Minas Gerais, 2009, art. 11, inciso IlI), com notificacdo ao
servidor em até dez dias contados do término do prazo estabelecido para analise
(Minas Gerais, 2009, art. 11, inciso Ill). Na segunda instancia, o Recurso Hierarquico ao
Titular da SEE deve ser interposto contra a decisdo do pedido de reconsideracdo em
até dez dias contados da notificagao do resultado (Minas Gerais, 2009, art. 12, § 1°,
inciso ), sendo julgado em até vinte dias contados da data de seu recebimento (Minas
Gerais, 2009, art. 12, § 1°, inciso |V) apos elaboragdo de parecer pela Comissédo de
Recursos da SRE atestando a legalidade e regularidade do processo de avaliagéo
(Minas Gerais, 2009, art. 12, § 1°, inciso IlI) e analise e elaboracédo de parecer pela
Comissao de Recursos da Unidade Central para fundamentar a decisdo do Titular da
SEE (Minas Gerais, 2009, art. 12, § 1°, inciso lll), com notificacdo ao servidor em até
dez dias contados do término do prazo estabelecido para julgamento (Minas Gerais,
2009, art. 12, § 1°, inciso V).

Para fins de desenvolvimento do servidor publico estavel ocupante de cargo de
provimento efetivo na respectiva carreira, considera-se satisfatoria a pontuagéao igual
ou superior a setenta por cento da pontuagdo maxima (Minas Gerais, 2007, art. 33-A).
Resultados inferiores a cinquenta por cento sao classificados como insatisfatérios, com
implicagcbes disciplinares potenciais conforme estabelecido na Lei Complementar n°
71/2003.

Uma modernizagao importante para o sistema foi a digitalizagdo do processo por
meio do Sistema de Avaliagdo de Desempenho (Sisad), permitindo maior controle,
transparéncia e eficiéncia administrativa. A ciéncia do servidor, referente a realizagao
das etapas do processo, ocorre em meio eletronico, via Sisad, para os o6rgaos e

entidades que utilizam o sistema (Minas Gerais, 2007, art. 10, § 3°). O sistema
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eletrénico facilita o acompanhamento de prazos, o registro de resultados e a geracao
de relatdrios gerenciais, demonstrando a capacidade de adaptacdo tecnoldgica da
administragdo estadual e alinhamento com as tendéncias de modernizagado do setor
publico.

Os dados referentes a ADI devem ser registrados no Sisad no prazo de até
sessenta dias, contados a partir da data do término do periodo de preenchimento do
Termo de Avaliagdo, prazo que pode ser prorrogado por igual periodo, mediante
motivagao (Minas Gerais, 2007, art. 20).

A Seplag orienta, coordena e monitora a implementacao do processo de ADI nos
orgaos e nas entidades da administracdo direta, autarquica e fundacional do Poder
Executivo. A secretaria estabelece metodologia padrdo e define os modelos dos
formularios para implementacédo da ADI, podendo os 6rgaos e entidades, em virtude de
suas peculiaridades, alterar o rol de critérios de avaliagdo, metodologia, prazos e
procedimentos mediante resolugdo conjunta entre a autoridade maxima do érgéo ou
entidade interessado e da Seplag (Minas Gerais, 2007, art. 33).

O sistema de ADI em Minas Gerais constitui, portanto, um arcaboug¢o normativo
e operacional abrangente, que incorpora elementos das melhores praticas de gestao
de desempenho no setor publico. Sua estrutura contempla desde a definigao clara de
objetivos até a garantia de direitos processuais, passando por metodologia baseada em

competéncias e participagao dos servidores no processo avaliativo.

3.3 Limitagcbes da ADI e a exclusao dos professores temporarios:

contradi¢coes entre potencial técnico e aplicagao restritiva

Embora o sistema de ADI em Minas Gerais apresente um arcabouco técnico e
normativo robusto, sua implementacao revela limitagdes estruturais que comprometem
tanto sua efetividade quanto sua equidade. A contradicdo mais evidente para essa
pesquisa esta na auséncia de qualquer mecanismo institucional de avaliagao voltado
aos professores temporarios, justamente o grupo que compde a maior parte do corpo
docente da rede estadual (Soares; Riani, 2024). Essa exclusdo torna-se
particularmente intrigante quando contrastada com a inclusdo dos ocupantes de cargos

em comissdo no sistema avaliativo. Ambos os vinculos, designagao/contratacéo e
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comissao, caracterizam-se pela transitoriedade e precariedade, podendo ser extintos a
qualguer momento por decisdo administrativa. Contudo, enquanto os comissionados
sao avaliados sistematicamente pela ADI, 0s professores
designados/convocados/contratados  permanecem a margem de qualquer
acompanhamento formal de desempenho.

A diferenca fundamental reside na natureza do vinculo: os cargos em comissao
fundamentam-se no critério da confianga politica, com livre nomeagao e exoneragao
baseada na relagao fiduciaria entre nomeante e nomeado, dispensando processos
seletivos; ja os professores designados ingressam mediante processo seletivo publico,
ainda que simplificado, exercendo fungao técnico-pedagdgica que prescinde de relagao
de confianga pessoal. Essa distingdo sugere que a inclusdo dos comissionados na ADI
nao decorre de preocupagao com a avaliagdo de vinculos temporarios em si, mas
possivelmente de necessidade de monitorar o desempenho de agentes publicos que
ocupam posicdes estratégicas na estrutura administrativa. Assim, a exclusdo dos
professores temporarios ndo pode ser justificada pela transitoriedade do vinculo, dado
que vinculos igualmente transitérios sdo avaliados, revelando-se como escolha politica
que perpetua desigualdade estrutural entre categorias docentes que exercem funcgdes
idénticas no cotidiano escolar.

A mais recente legislagdo estadual ndo apenas mantém, mas aprofunda essa
l6gica excludente. O Decreto n° 48.870, de 30 de julho de 2024, que regulamenta a
contratagcdo temporaria prevista na Lei n° 24.805/2024, introduz no Capitulo VI a
possibilidade de "avaliacdo de desempenho simplificada" para contratados temporarios.
O artigo 20 estabelece que "os 6rgaos e as entidades contratantes poderdo instituir
avaliacao de desempenho simplificada para os contratados temporarios", aparentando
oferecer solugéo para a lacuna identificada.

Contudo, o paragrafo unico do mesmo artigo imediatamente exclui os
professores ao determinar que "a avaliagao de desempenho simplificada de que trata o
caput ndo se aplica aos cargos das carreiras previstas no inciso | do art. 3°, com
exercicio na SEE" (Minas Gerais, 2024). O artigo 3°, inciso |, especifica que se trata
das carreiras de "Professor de Educacao Basica — PEB, Especialista em Educagao

Basica — EEB e Analista Educacional na funcéo de Inspetor Escolar — ANE-IE, a que se
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refere a Lei n° 15.293, de 5 de agosto de 2004, lotados nos quadros de pessoal da
Secretaria de Estado de Educagédo — SEE" (Minas Gerais, 2024).

Essa configuragcdo normativa cria uma situagdo paradoxal que evidencia a
intencionalidade da exclusdo. Enquanto servidores temporarios de outras areas podem
ser submetidos a avaliagdo simplificada, os professores temporarios permanecem
completamente excluidos de qualquer forma de avaliagdo institucional, seja ela
simplificada ou por meio da ADI. A situagédo torna-se ainda mais singular quando se
considera que, apesar da diferenga no vinculo juridico, esses docentes, que sao a
parte majoritaria do corpo docente mineiro, desempenham as mesmas funcbes dos
professores efetivos, assumindo responsabilidades idénticas em sala de aula, com as
mesmas exigéncias curriculares, pedagdgicas e institucionais. Sob essa perspectiva, a
auséncia de avaliagcao para esse grupo nao apenas fragiliza a equidade do sistema,
mas também priva o Estado de informacgdes valiosas para orientar politicas de
formacao, valorizagao e gestado da qualidade do ensino.

A auséncia de mecanismos de avaliacdo estruturados para professores
temporarios representa perda significativa de oportunidade para identificagdo de
necessidades de capacitacao e desenvolvimento de competéncias profissionais. Como
observa Gatti (2010), a formagdo e o desenvolvimento continuado dos professores
constituem elementos centrais para a melhoria da qualidade da educagéo publica.
Saviani (2008) ainda argumenta que a valorizagdo do magistério constitui condi¢gao
fundamental para a melhoria da qualidade da educacgao publica, envolvendo aspectos
como formacao inicial e continuada, condi¢cdes de trabalho, carreira e remuneragdo. A
exclusdo sistematica dos professores temporarios de politicas de reconhecimento e
desenvolvimento profissional contradiz frontalmente essa premissa .

Sousa et. al.(2022) destacam que, dentre as variaveis escolares passiveis de
intervencgao, o professor € a mais importante e a que mais influencia o aprendizado do
aluno. A qualidade docente, associada a competéncias como experiéncia, formagao
adequada (lecionar na area em que se formou) e estabilidade do vinculo, tem um efeito
cumulativo no desempenho cognitivo dos estudantes (Amorim, Salej, Barreiros, 2018).
Logo, uma logica de acompanhamento e feedback poderia constituir um espago

importante para identificar necessidades de capacitacéo, orientar praticas pedagogicas
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e valorizar desempenhos consistentes. Sem esse mecanismo, os docentes temporarios
ficam invisiveis aos processos de monitoramento institucional, perpetuando a
instabilidade e o baixo investimento em sua formagao continuada.

Além disso, a auséncia de avaliagdo formal contribui para agravar a alocagao
regressiva de professores na rede estadual. Sousa et. al. (2022) apontam que alunos
em situacdo de maior vulnerabilidade — socioeconémica, étnica ou territorial — tendem
a ser atendidos justamente por profissionais temporarios, com menor estabilidade e
maior rotatividade. Nesse contexto, a ADI poderia fornecer informagdes essenciais para
subsidiar uma politica de alocagao mais equitativa, permitindo identificar quais
competéncias estdo sendo mobilizadas e quais lacunas precisam ser supridas. Ao ndo
aplicar esse instrumento aos temporarios, o Estado renuncia a um recurso de gestéo
que poderia auxiliar na corregao das desigualdades e na valorizagao pedagogica de
contextos escolares mais frageis.

As consequéncias dessa exclusdo refletem-se diretamente nos resultados
educacionais. Soares (2020 apud Amorim, Gomes, Salej, 2023) evidencia que escolas
com maior presenga de professores temporarios apresentam, em geral, piores
desempenhos em avaliagdes externas, como o SAEB e o IDEB. A auséncia de um
sistema avaliativo que abarque esses profissionais reforca esse quadro, uma vez que
limita a capacidade de planejar agdes de desenvolvimento profissional e de promover
uma cultura de responsabilizagdo pedagdgica compartilhada. Nesse sentido, a nao
inclusdo dos docentes designados na ADI n&o é apenas uma omissao administrativa,
mas uma perda estratégica para a politica educacional do Estado, que deixa de contar
com dados e mecanismos que poderiam elevar a qualidade do ensino e reduzir
desigualdades de aprendizagem.

A experiéncia da ADI demonstra que nao ha impedimentos técnicos ou
operacionais para implementar processos de avaliacdo de desempenho no setor
publico. Os instrumentos desenvolvidos (PGDI e Termo de Avaliagcdo), a metodologia
por competéncias, a estrutura organizacional participativa e os sistemas de informagéao
constituem patriménio institucional consolidado que poderia ser adaptado para

diferentes categorias de servidores.
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A exclusdo dos professores temporarios nao decorre, portanto, de limitagdes
técnicas do sistema, mas de escolhas politicas que privilegiam a diferenciagado entre
categorias profissionais. Como observa Hypdlito (2015), a flexibilizagdo dos vinculos
trabalhistas no magistério reflete opg¢des politicas sobre o papel do Estado e a
valorizagdo da educagéao publica, ndo imperativos técnicos ou financeiros. Trata-se de
uma estratégia vinculada ao avango de modelos gerencialistas e privatistas que, ao
serem transplantados de forma descontextualizada para o Brasil, contribuiram para a
precarizagao da carreira docente e para a segmentagao interna da categoria.

A extensdo da avaliagdo de desempenho aos professores temporarios
demandaria adaptagdes especificas, considerando a temporariedade do vinculo e as
limitagdes inerentes a essa modalidade de contratagédo. Seria necessario desenvolver
instrumentos adequados, definir objetivos compativeis com a duragao dos contratos e
estabelecer mecanismos de acompanhamento que considerem a especificidade
desses profissionais.

A superacdo dessas limitagbes demanda ndo apenas ajustes técnicos ou
normativos, mas mudanga paradigmatica na concepgao sobre gestdo de pessoas na
educacgao publica. E necessario reconhecer que a qualidade da educacdo depende de
todos os profissionais envolvidos, independentemente do tipo de vinculo, e que
politicas de desenvolvimento e reconhecimento profissional devem contemplar essa
diversidade.

Como observa a OCDE (2005), paises que investem na valorizacdo e
desenvolvimento de todos os seus professores, independentemente do status
contratual, tendem a apresentar melhores resultados educacionais e maior satisfacédo
profissional. A experiéncia de Minas Gerais, ao excluir sistematicamente os professores
temporarios, contraria essa orientagdo e compromete o potencial de seu sistema de
gestdo de pessoas.

A exclusdo dos professores temporarios da ADI evidencia, portanto, a
necessidade urgente de repensar os modelos de avaliacédo e gestdo de pessoas na
educagao publica para contemplar a diversidade de vinculos que caracteriza a

realidade contemporanea. Apenas dessa forma sera possivel alinhar efetivamente as
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praticas de gestdo com os objetivos de valorizagdo docente e melhoria da qualidade
educacional.

Além das questbes de exclusdo normativa, a ADI enfrenta limitagcoes
operacionais significativas que comprometem sua efetividade mesmo para os
servidores incluidos no sistema. O Manual de Orientagdo para a Gestdo de
Desempenho (2013) revela problemas estruturais preocupantes que questionam a
capacidade real do sistema em promover desenvolvimento profissional e melhoria da
qualidade dos servigos publicos.

A percepcao dos servidores de Minas Gerais sobre o sistema evidencia
descrédito generalizado quanto aos objetivos declarados. A pesquisa realizada em uma
fundacédo do governo de Minas Gerais por Melazo (2019) revelou que 73,1% dos
servidores entrevistados (foram 67 ao todo) veem a avaliagédo de desempenho apenas
como um instrumento burocratico, revelando desconexao entre os propésitos formais
do sistema e sua percepcdo pelos usuarios. Adicionalmente, 15% consideram a
morosidade e a subjetividade como os problemas mais relevantes do sistema,
apontando para deficiéncias metodolégicas e operacionais.

A qualidade da gestao do processo constitui ponto critico particularmente grave.
Estudos revelam que 95% dos gerentes (foram 5 entrevistados ao todo) afirmam que
os gerentes ndo recebem capacitacdo adequada para conduzir o processo de
avaliacdo de desempenho. Essa deficiéncia é atribuida, em parte, ao fato de muitos
gerentes nao terem vinculo estavel com a administragao, evidenciando como a propria
precarizagao dos vinculos compromete a qualidade dos processos de gestao.

O problema da leniéncia dos gestores assume dimensdes particularmente
preocupantes: 40,3% dos servidores acreditam que os gestores atribuem notas altas
para evitar problemas, comprometendo fundamentalmente a credibilidade e a utilidade
do sistema. Como observa Brasil (2013), a leniéncia constitui "erro recorrente" nos
sistemas de avaliagdo no setor publico, mas sua prevaléncia em Minas Gerais sugere
problemas sistémicos que transcendem deficiéncias pontuais de capacitacao.

A vinculagdo da avaliagcdo de desempenho a questdes remuneratorias gera
percepcbes de injustica que comprometem os objetivos de desenvolvimento

profissional (Neiva, 2020). O atrelamento da avaliagdo a aumentos salariais pode levar
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a comportamentos perversos, como 0 "gaming", onde se alcangam as métricas
estabelecidas sem necessariamente atingir o objetivo organizacional real.

A resisténcia cultural a avaliacdo permanece como desafio estrutural mesmo
apos mais de duas décadas de operagado do sistema. Servidores e gestores que nao
percebem valor agregado no processo ou que o consideram inadequado para capturar
a complexidade do trabalho no setor publico continuam oferecendo resisténcias que
comprometem a efetividade do sistema.

Apesar das fragilidades identificadas — que incluem a leniéncia de avaliadores, a
auséncia de capacitagao gerencial, a vinculagao remuneratéria e a resisténcia cultural
ao processo —, a ampliagdo da Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) aos
professores designados/convocados e contratados poderia representar um avango
substantivo na gestdo educacional mineira. A aplicagdo desse instrumento,
devidamente adaptado as especificidades dos vinculos temporarios, permitiria ao
Estado construir uma base mais abrangente de informagbdes sobre o desempenho
docente, contribuindo para o planejamento de politicas de formagédo continuada,
valorizacao profissional e alocagédo equitativa de recursos humanos. Mais do que um
mecanismo de controle, a ADI poderia constituir-se em ferramenta estratégica de
aprendizado organizacional e fortalecimento da politica publica educacional,
promovendo maior integragdo entre avaliagdo, desenvolvimento e reconhecimento
profissional. Assim, ainda que o sistema apresente deficiéncias técnicas e
operacionais, sua extensdo aos vinculos precarios deixaria de ser uma questao
meramente administrativa para se tornar um instrumento de equidade e de

aprimoramento da qualidade da educacgao publica.
4. METODOLOGIA

Este capitulo apresenta os procedimentos metodologicos que orientaram a
investigacao, explicitando as escolhas tedrico-metodoldgicas, as fontes documentais
utilizadas e os caminhos analiticos percorridos para responder a problematica de
pesquisa. A opgao por uma abordagem qualitativa de natureza exploratdria justifica-se
pela complexidade do objeto — a auséncia de avaliagcdo de desempenho para

professores temporarios em Minas Gerais — que demanda analise interpretativa de
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dimensdes normativas, institucionais e politicas. A analise documental constitui o
procedimento central desta investigagdo, permitindo examinar o arcabougo
juridico-administrativo que regula vinculos docentes, sistemas avaliativos e politicas de
gestao de pessoas na educagao publica.

O capitulo estrutura-se em segado unica (4.1) que detalha a abordagem
metodoldgica adotada, caracteriza os trés conjuntos documentais que compdem o
corpus empirico da pesquisa — normas estaduais, federais e a experiéncia do Distrito
Federal — e descreve as etapas do procedimento analitico, desde a sistematizagao das
fontes até a analise de conteudo e a descricao de diferentes sistemas avaliativos. Ao
explicitar esses percursos, o capitulo busca conferir transparéncia e rigor ao processo
investigativo, permitindo ao leitor compreender como os achados foram construidos e

quais sao os limites e possibilidades desta pesquisa documental.
4.1 Abordagem, fontes e categorias de analise

A presente pesquisa adota abordagem qualitativa de natureza exploratéria,
fundamentada na analise documental como estratégia metodoldgica central. A escolha
por essa abordagem justifica-se pela natureza do objeto investigado, que demanda
compreensao aprofundada de aspectos normativos, institucionais e politicos
relacionados a avaliacdo de desempenho de professores temporarios na Rede
Estadual de Ensino de Minas Gerais.

A pesquisa qualitativa mostra-se adequada ao estudo proposto por permitir a
analise interpretativa de fendmenos complexos, considerando seus contextos
especificos e as multiplas dimensdes que os conformam. Conforme Minayo (2009), a
abordagem qualitativa responde a questdes particulares, ocupando-se de significados,
motivos, aspiragdes, crencas, valores e atitudes que ndo podem ser reduzidos a
operacionalizagdo de variaveis. O carater exploratorio da investigagdo, por sua vez,
justifica-se pela relativa escassez de estudos sistematicos sobre avaliacdo de
desempenho especificamente voltada a professores com vinculos precarios,
configurando tema ainda pouco explorado na literatura académica brasileira.

A analise documental constitui o procedimento metodologico fundamental desta

pesquisa, permitindo examinar materiais que nao receberam tratamento analitico prévio
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ou que podem ser reelaborados conforme os objetivos da investigacao (Gil, 2008). Este
meétodo possibilita acesso a informagdes estaveis ao longo do tempo, ndo reativas a
presenca do pesquisador e produzidas em contextos especificos que conferem
legitimidade institucional aos dados analisados. A opg¢ao pela analise documental
mostra-se particularmente pertinente em pesquisas juridico-educacionais, onde a
compreensao dos marcos normativos é fundamental para apreensao das dinamicas
institucionais.

O corpus empirico da pesquisa foi constituido por trés conjuntos documentais
articulados. O primeiro conjunto compreende normas juridicas e administrativas do
estado de Minas Gerais relacionadas a carreira docente, contratagcées temporarias e
avaliagdo de desempenho, incluindo a Constituicdo Estadual de 1989; legislagédo sobre
vinculos docentes (Leis n° 7.109/1977, n° 9.381/1986, n° 10.254/1990 e n°
24.805/2024); normas sobre carreira e avaliacdo de desempenho (Lei Complementar n°
71/2003, Lei n° 15.293/2004, Decreto n° 44.559/2007 e Resolugdo Conjunta
Seplag/SEE n° 7.110/2009); e regulamentagbes especificas sobre contratagcdes
temporarias (Decretos n° 48.109/2020 e n° 48.870/2024).

O segundo conjunto documental refere-se ao arcabouco normativo federal,
abrangendo dispositivos constitucionais (artigos 37, 41 e 205 da Constituicdo Federal
de 1988, Emendas Constitucionais n° 19/1998 e n° 20/1998); legislagdo sobre
avaliacdo de desempenho e gestdo de pessoas (Leis n° 11.784/2008 e Lei
Complementar n°® 101/2000); politicas de desenvolvimento de pessoal (Decretos n°
5.707/2006, n° 9.991/2019 e n° 11.072/2022); o Plano Nacional de Educagao (Lei n°®
13.005/2014 e Lei n° 14.934/2024); e decisbes do Supremo Tribunal Federal sobre
contratagdes temporarias, relativas a situacdo especifica de Minas Gerais (ADIs n°
4.876/2014 e n° 5.267/2020, ADPF n° 915/2022).

O terceiro conjunto documental, incorporado com finalidade descritiva,
compreende a experiéncia normativa do Distrito Federal em avaliagdo de desempenho
de professores temporarios. Foram analisadas a Lei Distrital n® 4.266/2008, que
autoriza contratagdes temporarias no DF; o Decreto n® 37.983/2017, que regulamenta
especificamente a contratacdo de professores substitutos; e a Portaria n° 805/2024 da

Secretaria de Estado de Educacdo do Distrito Federal, cujo Titulo XV e Anexo I
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detalham os procedimentos, critérios e instrumentos do processo avaliativo aplicado a
professores temporarios. A escolha do Distrito Federal como caso de estudo justifica-se
por ser a unica unidade federativa brasileira que instituiu formalmente sistema
estruturado de avaliagdo de desempenho para docentes com vinculos temporarios,
oferecendo modelo concreto para analise de possibilidades e limitagdes de desenho.

O procedimento analitico desenvolveu-se em trés etapas articuladas. A primeira
etapa consistiu na identificagdo e sistematizagdo das normas juridicas relevantes,
mediante pesquisa nos repositorios oficiais de legislagao estadual e federal, bem como
em bases de jurisprudéncia do STF. Foram priorizadas normas vigentes que
regulamentam vinculos docentes, avaliacdo de desempenho e gestdo de pessoas na
educacao publica, estabelecendo recorte temporal que privilegia o periodo posterior a
Constituicdo Federal de 1988, marco da redemocratizacdo e da consolidacdo dos
principios da administragdo publica contemporanea.

A segunda etapa compreendeu a analise de conteudo dos documentos
selecionados, seguindo orientagdes de Bardin (2016). O processo envolveu leitura
integral e aprofundada dos textos normativos, identificacdo de unidades de analise
relevantes aos objetivos da pesquisa, codificacdo preliminar dos conteudos e
categorizagao tematica. As categorias analiticas centrais estabelecidas foram: vinculo
juridico, caracterizando as diferentes modalidades contratuais docentes; valorizagao
profissional, compreendendo mecanismos de reconhecimento e desenvolvimento da
carreira; gestdo do desempenho, referente a instrumentos avaliativos e suas
finalidades; e precarizagdo, identificando processos de fragilizagdo das condi¢cdes de
trabalho e direitos. Esta categorizagédo permitiu organizar sistematicamente os achados
documentais e estabelecer relagdes entre diferentes dispositivos normativos.

A terceira etapa consistiu na analise descritiva entre os sistemas mineiro e
brasiliense, buscando identificar convergéncias, divergéncias e possibilidades de
adaptacdo. A experiéncia do Distrito Federal foi examinada considerando dimensdes
especificas: estrutura normativa da politica avaliativa, verificando a hierarquia e
consisténcia das normas; critérios de avaliagdo empregados, analisando dimensdes,
indicadores e escalas utilizadas; periodicidade e procedimentos, identificando

frequéncia, responsaveis e etapas do processo; efeitos institucionais, compreendendo
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consequéncias para contratacao, rescisdo e desenvolvimento profissional; e limitacbes
observadas, reconhecendo desafios e lacunas do sistema. Esta analise descritiva
fundamenta as reflexdes sobre possibilidades de desenho de modelo similar em Minas
Gerais, considerando especificidades do contexto estadual.

A estrutura do trabalho foi organizada em trés eixos analiticos correspondentes
aos capitulos centrais da pesquisa. O primeiro eixo dedica-se aos vinculos juridicos de
contratagcdo docente na Rede Estadual de Ensino de Minas Gerais, caracterizando as
diferentes modalidades contratuais - efetivo, designado, convocado e contratado - suas
bases legais, direitos, deveres e implicacdes para a carreira docente. O segundo eixo
examina a avaliacdo de desempenho no setor publico e na educacéao basica, tracando
evolugdo historica, fundamentos constitucionais, metodologias empregadas e,
especificamente, o funcionamento da ADI em Minas Gerais. O terceiro eixo analisa a
experiéncia do Distrito Federal com avaliagao de professores temporarios, identificando
vantagens, desafios e contribuicdes possiveis para o contexto mineiro.

Cada eixo analitico foi desenvolvido articulando as categorias centrais da
pesquisa com os achados documentais, estabelecendo dialogo entre normas juridicas,
literatura especializada e contexto institucional especifico. Esta articulacdo permitiu
compreender ndo apenas o conteudo formal das normas, mas seus significados,
implicagdes praticas e contradi¢cdes, particularmente no que se refere as possibilidades
e limites da aplicagdo de instrumentos avaliativos aos docentes temporarios da
educacgao publica mineira.

Como limitagdo metodoldgica, reconhece-se que a analise documental, embora
fundamental para compreensao do arcaboug¢o normativo, ndo captura dimensdes da
implementagao pratica das politicas, percepcdoes dos atores envolvidos ou efeitos
concretos sobre a qualidade educacional. Além disso, a experiéncia do Distrito Federal
tem suas especificidades que ndo necessariamente correspondem a situagcao de Minas
Gerais, por isso deve ser analisada com o devido cuidado, considerando diferengas
contextuais, institucionais e de politica educacional entre as duas unidades federativas.
Estudos futuros poderiam complementar esta investigacdo mediante pesquisa empirica
junto a gestores, professores temporarios e demais envolvidos nos processos

avaliativos, ampliando a compreensao sobre as dindmicas reais de funcionamento dos
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sistemas de avaliacdo de desempenho docente e aprofundando a analise entre

diferentes experiéncias estaduais de avaliacéo.

5. ANALISE DA EXPERIENCIA DO DISTRITO FEDERAL: AVALIAGAO DE
DESEMPENHO PARA PROFESSORES CONTRATADOS

Este capitulo examina a experiéncia singular do Distrito Federal no desenho do
sistema estruturado de avaliacdo de desempenho voltado especificamente aos
professores contratados temporariamente, configurando-se como a unica unidade
federativa brasileira que institucionalizou formalmente esse tipo de politica avaliativa
para vinculos precarios na educagéo. A analise desta experiéncia justifica-se por seu
potencial de analise descritiva do sistema e pela possibilidade de extrair licdes
aplicaveis ao contexto mineiro, considerando tanto os éxitos quanto os desafios
enfrentados pelo DF.

O capitulo estrutura-se em trés secbes complementares: a primeira (5.1)
apresenta detalhadamente o caso brasiliense, descrevendo seu arcabougo normativo,
a periodicidade e os critérios avaliativos, os instrumentos utilizados, as consequéncias
institucionais das avaliacdes e sua articulagcdo com politicas de formacgao continuada; a
segunda secgdo (5.2) analisa criticamente vantagens e desafios observados nao
desenho deste sistema, identificando desde potencialidades como a criagdo de
accountability e a integracdo entre avaliagcdo e desenvolvimento profissional até
obstaculos como a capacitacdo de avaliadores, a sobrecarga administrativa e a
resisténcia corporativa; por fim, a terceira segcdo (5.3) discute as contribui¢cdes
possiveis desta experiéncia para o contexto de Minas Gerais, ponderando
possibilidades de adaptagdo do modelo brasiliense as especificidades da rede estadual
mineira, seus desafios de escala e diversidade territorial, bem como estratégias de
implementagdo gradual que considerem tanto o patriménio institucional ja consolidado
pela ADI quanto as limitagdes politicas, financeiras e culturais do contexto estadual.

Importa ressaltar, desde o inicio, que a experiéncia do DF possui especificidades
institucionais, territoriais e politicas que nao necessariamente correspondem a situagao
de Minas Gerais, exigindo analise criteriosa que evite transposigdes acriticas e

considere adaptagdes contextualizadas.
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5.1 O caso do Distrito Federal: uma experiéncia concreta de avaliagdo para

temporarios

O Distrito Federal representa um caso singular no contexto brasileiro ao
implementar, de forma sistematica e regulamentada, a avaliagdo de desempenho para
professores contratados temporariamente. Diferentemente da realidade observada em
Minas Gerais, onde a ADI se restringe aos servidores efetivos e comissionados, a rede
publica de ensino do DF desenvolveu um sistema especifico de avaliagao voltado aos
professores substitutos, estabelecendo critérios, procedimentos e consequéncias claras
para o processo avaliativo.

Conforme demonstrado anteriormente no Grafico 2, o Distrito Federal apresenta
percentual significativo de professores temporarios em sua rede estadual, alcangando
60,8% em 2024 (Inep, 2024). Esta propor¢ao, superior inclusive a de Minas Gerais no
mesmo periodo, evidencia que o DF nao desenvolveu seu sistema avaliativo a partir de
contexto de excepcionalidade numérica dos vinculos precarios, mas precisamente
porque, provavelmente, reconheceu a necessidade de monitorar, acompanhar e
desenvolver profissionalmente a parcela majoritdria de seu corpo docente. A
experiéncia brasiliense refuta, portanto, o argumento implicito de que seria inviavel ou
desnecessario avaliar professores temporarios quando estes constituem contingente
expressivo: ao contrario, € justamente a magnitude deste grupo que torna ainda mais
imperativa a existéncia de instrumentos de gestdo adequados.

Se a auséncia de avaliagdao de desempenho para professores temporarios em
Minas Gerais pudesse ser justificada pela inviabilidade de avaliar contingente
numeroso de vinculos precarios, esperariamos que estados com proporgdes elevadas
de temporarios ndo desenvolvessem sistemas avaliativos para esta categoria,
enquanto aqueles com percentuais residuais pudessem implementa-los mais
facilmente. O caso do Distrito Federal demonstra precisamente o oposto: diante de
corpo docente maijoritariamente composto por temporarios, a administracdo publica
optou por desenvolver mecanismos de acompanhamento, assumindo que a
transitoriedade do vinculo ndo elimina a necessidade de gestdo, qualificagédo e

responsabilizacdo. Esta escolha institucional pde em perspectiva a situagao de Minas
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Gerais, onde a maior parte dos professores permanece a margem de qualquer sistema
formal de avaliacao.

A experiéncia do Distrito Federal com avaliagdo de desempenho para
professores temporarios encontra-se solidamente fundamentada em seu arcabougo
juridico. O Decreto n° 37.983, de 1° de fevereiro de 2017, que regulamenta a
contratagao temporaria de professor substituto no DF, estabelece em seu artigo 12 que,
entre as condigbes gerais para a contratacéo, o professor ndo tenha sido reprovado na
avaliacdo de desempenho pela Secretaria Estadual de Educagao do Distrito Federal
(SEEDF), no ano anterior (§1°, “g”).

Além disso, em seu artigo 17, inciso |V, estabelece como uma das hipoteses de
rescisao contratual "quando constatado, por meio de processo de avaliagao de
desempenho promovido pela SEEDF, que o professor ndo atende aos requisitos da
funcao". Esta previsao legal foi posteriormente detalhada na Portaria n°® 805, de 25 de
julho de 2024, que dedica seu Titulo XV integralmente a "Avaliagdo de Desempenho”,
estabelecendo um sistema abrangente que abarca desde os critérios de avaliagao até
os procedimentos recursais. A portaria determina que "a avaliagao de desempenho
sera realizada pela chefia imediata da UE/UEE/ENE em que o professor substituto
estiver prestando o servigo de docéncia" (art. 70).

O sistema do DF estabelece uma periodicidade semestral para as avaliacoes,
conforme previsto no § 1° do artigo 70 da Portaria 805/2024: "As UE/UEE/ENE deverao
realizar as avaliagdes de desempenho ao final do 1° semestre letivo e ao final do 2°
semestre letivo". Esta frequéncia permite um acompanhamento continuo do
desempenho docente, possibilitando intervengdes corretivas ao longo do ano letivo.
Adicionalmente, a norma prevé a realizagdo de avaliagdo em casos excepcionais,
como "em caso de devolugdo do professor substituto antes do encerramento do
semestre letivo" (§ 2° do art. 70), garantindo que todos os periodos de atuagédo sejam
adequadamente avaliados.

O sistema do DF estrutura-se em dez dimensdes avaliativas, cada uma
pontuada de 0 a 10 pontos, totalizando 100 pontos possiveis. Os critérios estabelecidos
no § 6° do artigo 70 da Portaria 805/2024 abrangem assiduidade, entendida como

comparecimento regular e constante a unidade de exercicio; pontualidade, referente ao
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cumprimento do horario de trabalho; atendimento as normas legais previstas em leis,
decretos, portarias e orientagdes administrativas; iniciativa, caracterizada como
capacidade de agir por si proprio, mostrando-se empenhado em executar suas
fungdes; conhecimento profissional, que envolve o dominio das habilidades e
competéncias na pratica das atividades docentes; produtividade, definida como
capacidade de produzir, contribuindo na execugdo dos trabalhos; cumprimento de
prazos estabelecidos para atividades pedagdgicas; responsabilidade no cumprimento
das obrigagbes e deveres delegados; valores sociais, compreendendo o respeito as
questdes de pluralidade e diversidade; e relacionamento interpessoal, que abrange a
capacidade de relacionar-se adequadamente no ambiente escolar.

A avaliagdo utiliza formulario especifico (Anexo Il da Portaria 805/2024),
reproduzido no Anexo D deste trabalho, que permite tanto a atribuicdo de pontuagao
quanto a justificativa qualitativa das notas atribuidas. O instrumento exige que
pontuagdes iguais ou inferiores a 5 ou 6 pontos sejam obrigatoriamente justificadas,
garantindo transparéncia e fundamentacao das avaliagdes. O sistema estabelece como
critério de aprovagao a obtencédo de "no minimo 60% do total de pontos atribuidos a
avaliagao" (art. 72 da Portaria 805/2024), ou seja, 60 pontos dos 100 possiveis. Este
percentual representa um padrdo de exigéncia consideravel, indicando expectativa de
desempenho satisfatério em praticamente todas as dimensdes avaliadas.

A reprovacado na avaliagdo de desempenho gera consequéncias significativas
para o professor substituto. Conforme o paragrafo Unico do artigo 73, "o professor
substituto que for reprovado na média final na avaliacdo de desempenho fica impedido
de assumir novo contrato com a SEEDF no ano subsequente". Esta medida demonstra
que a avaliagcdo ndo € meramente formal, mas possui efeitos praticos concretos na
continuidade da relacdo de trabalho. Além disso, o § 3° do artigo 69 da Portaria
estabelece que, para fins de rescisdo contratual por desempenho insatisfatério,
"considerar-se-a a média de, no minimo, duas avaliagdes no ano letivo", evidenciando
que o sistema busca garantir analise consistente antes de decisbes definitivas.

O sistema do DF incorpora importantes garantias procedimentais, estabelecendo
mecanismos de recurso administrativo estruturados em trés instancias: pedido de

revisdo/reconsideragdo, recurso administrativo em 12 instadncia (dirigido a CRE) e
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recurso em 22 instancia (dirigido a Subsecretaria de Gestao de Pessoas). A Portaria
determina prazos especificos para interposicdo de recursos e estabelece que os
pedidos devem ser "objetivos, claramente fundamentados" (§ 1° do art. 80),
assegurando o contraditorio e a ampla defesa aos professores avaliados.

A avaliagdo de desempenho no DF nao se apresenta como instrumento isolado,
mas integra-se a um sistema mais amplo de gestdo dos professores temporarios,
evidenciando seu potencial como ferramenta de gestdo educacional. A Portaria
805/2024 estabelece conexbdes claras entre a avaliagdo e outras politicas,
particularmente a formacao continuada obrigatéria. O artigo 61 da referida portaria
determina que "o contratado devera participar de cursos e formacdo continuada,
quando determinado pela SEEDF", criando um vinculo direto entre a identificacdo de
necessidades formativas e as agdes de desenvolvimento profissional.

Esta articulagdo representa um avancgo significativo na concepgao da avaliagao
como instrumento de gestdo da qualidade educacional. Ao estabelecer a
obrigatoriedade da formagdo continuada, o sistema do DF reconhece que a avaliagao
deve transcender seu aspecto meramente punitivo ou classificatério para assumir
funcao diagnédstica e formativa. Os dez critérios avaliativos anteriormente descritos
permitem identificar dimensdes especificas que necessitam de fortalecimento, desde
aspectos técnico-pedagogicos, como "conhecimento profissional" e "produtividade", até
competéncias socioemocionais, como "relacionamento interpessoal" e "valores sociais".

O potencial desta integragao torna-se ainda mais evidente quando consideramos
que a avaliagado pode orientar ndo apenas agdes corretivas individuais, mas também
politicas sistémicas de formagdo. Por exemplo, se avaliagcbes demonstrarem
deficiéncias recorrentes na dimensdo "conhecimento profissional", a SEEDF pode
desenvolver programas formativos especificos voltados ao aprimoramento das
competéncias pedagodgicas. Similarmente, problemas identificados em "atendimento as
normas" podem sinalizar a necessidade de formagado sobre legislagdo educacional,
enquanto baixas pontuacées em "relacionamento interpessoal” podem indicar demanda
por capacitagdo em gestao de conflitos ou comunicacao escolar.

Esta experiéncia do Distrito Federal configura-se, portanto, como um modelo

concreto de aplicagcdo sistematica de avaliagdo de desempenho a professores
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temporarios, oferecendo importantes subsidios para analise das possibilidades e

limitagdes de desenho de sistema similar em outros contextos, como o mineiro.
5.2 Vantagens e desafios observados no desenho

A experiéncia do Distrito Federal no desenho da politica de avaliacdo de
desempenho para professores temporarios revela tanto potencialidades significativas
quanto desafios concretos que emergem da operacionalizagdo de um sistema desta
natureza. A analise critica desta experiéncia permite identificar aspectos que
contribuem para o0 sucesso da iniciativa, bem como obstaculos que podem
comprometer sua efetividade.

Entre as principais vantagens observadas no modelo do DF, destaca-se a
criacdo de um sistema de accountability especifico para professores temporarios,
preenchendo uma lacuna frequentemente identificada na gestdo de pessoal
educacional. A periodicidade semestral das avaliacbes estabelece um
acompanhamento sistematico que permite intervengdes tempestivas, evitando que
problemas de desempenho se prolonguem por periodos extensos sem tratamento
adequado. Este monitoramento continuo contrasta favoravelmente com sistemas que
carecem de mecanismos avaliativos para temporarios, onde questdes de desempenho
podem permanecer invisiveis até manifestarem-se em situacodes criticas.

A estruturagdo em dez dimensdes avaliativas representa outro aspecto positivo
do sistema, proporcionando uma visdo multidimensional do desempenho docente que
transcende aspectos meramente técnicos. A inclusdo de critérios como "valores
sociais" e "relacionamento interpessoal" reconhece a complexidade da atividade
docente e a importancia de competéncias socioemocionais no ambiente escolar. Esta
abordagem holistica permite identificar diferentes perfis profissionais e necessidades
formativas especificas, possibilitando interven¢des mais direcionadas e eficazes.

A obrigatoriedade da formagdo continuada, articulada com os resultados
avaliativos, configura-se como elemento diferenciador do sistema do DF. Esta conexao
estabelece um ciclo virtuoso onde a avaliacéo informa as necessidades formativas, e a
formacéo, por sua vez, pode contribuir para a melhoria do desempenho nas avaliacbes

subsequentes. Tal articulacdo evidencia uma concep¢do madura da avaliagdo como
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ferramenta de desenvolvimento profissional, superando visbées puramente punitivas ou
classificatorias.

O estabelecimento de consequéncias concretas para os resultados avaliativos,
incluindo a impossibilidade de nova contratagdo em caso de reprovagao, confere
credibilidade ao sistema e demonstra seu carater ndo meramente formal. Esta
caracteristica pode contribuir para que os professores temporarios levem o processo
avaliativo a sério, engajando-se mais efetivamente em seu desenvolvimento
profissional. Simultaneamente, protege a qualidade do ensino oferecido aos
estudantes, impedindo a permanéncia de profissionais com desempenho
comprovadamente inadequado.

As garantias procedimentais incorporadas ao sistema, com recursos em trés
instancias e exigéncia de fundamentagao para pontuagdes baixas, asseguram o devido
processo legal e reduzem riscos de arbitrariedades. Esta estrutura procedimental
fortalece a legitimidade do sistema e oferece seguranga juridica tanto para a
administragao quanto para os professores avaliados.

Entretanto, a implementagdo deste sistema ndo esta isenta de desafios
significativos. O primeiro deles refere-se a capacitacdo dos avaliadores,
especificamente das chefias imediatas responsaveis pela conduc¢ao das avaliagbes. A
qualidade do processo avaliativo depende fundamentalmente da competéncia técnica e
imparcialidade dos avaliadores, exigindo investimentos continuos em formacao para
garantir consisténcia e fairness® nas avaliagbes. A subjetividade inerente a alguns
critérios avaliativos, como "iniciativa" ou "valores sociais", pode gerar disparidades
entre avaliagbes realizadas por diferentes gestores, comprometendo a equidade do
sistema. A exigéncia de justificativa obrigatéria para pontuagdes iguais ou inferiores a 5
ou 6 pontos, prevista no instrumento avaliativo, representa esforgo adicional de
transparéncia, mas ndo elimina completamente os riscos de interpretagdes divergentes

entre avaliadores.

5 O termo fairness, de dificil tradug&o literal para o portugués, refere-se a percepgéo de justica, equidade
e imparcialidade nos processos organizacionais. No contexto de sistemas de avaliagao de desempenho,
abrange tanto a justigca distributiva (equidade nos resultados e recompensas atribuidas) quanto a justica
procedimental (percepgao de que os processos sao conduzidos de forma transparente, consistente e
sem vieses). A auséncia de fairness compromete a legitimidade do sistema avaliativo e gera resisténcias
que podem inviabilizar seus objetivos (Neiva, 2020).
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A sobrecarga administrativa representa outro desafio consideravel. O sistema
exige das unidades escolares o preenchimento semestral de formularios detalhados,
acompanhamento de prazos, gestdo de recursos e, potencialmente, condugao de
processos disciplinares decorrentes de avaliagées negativas. Esta demanda adicional
pode sobrecarregar equipes gestoras ja pressionadas por multiplas responsabilidades,
potencialmente levando a avaliagdes superficiais ou meramente burocraticas.

A resisténcia corporativa constitui obstaculo natural a implementacdo de
qualquer sistema avaliativo. Professores temporarios podem perceber a avaliagao
como mecanismo de controle excessivo ou fonte adicional de pressdo em um contexto
ja@ marcado pela instabilidade contratual. Esta resisténcia pode manifestar-se de
diferentes formas, desde o cumprimento meramente formal dos requisitos até
contestagdes judiciais que questionem a legitimidade ou legalidade do processo.

O risco de padronizacdo excessiva representa preocupacgao adicional. A
aplicagcado uniforme de critérios avaliativos pode nao considerar adequadamente as
especificidades de diferentes modalidades de ensino, niveis educacionais ou contextos
escolares. Um professor de educagao infantil, por exemplo, pode enfrentar desafios
profissionais distintos daqueles encontrados por um docente do ensino médio,
guestionando se os mesmos critérios sdo adequados para ambos o0s contextos.

A sustentabilidade financeira do sistema constitui desafio de longo prazo. A
manutencdo de estruturas administrativas para condugcdo das avaliagdes,
processamento de recursos, oferta de formagao continuada e eventuais processos
disciplinares implica custos que devem ser considerados na equacgao de viabilidade do
sistema. Periodos de restricdo orgcamentaria podem comprometer a qualidade ou
continuidade do processo avaliativo.

Por fim, a efetividade do sistema depende de sua capacidade real de contribuir
para a melhoria da qualidade educacional. Embora o modelo do DF apresente
caracteristicas promissoras, a auséncia de estudos empiricos sobre seus impactos na
aprendizagem dos estudantes limita a avaliagdo definitiva de sua eficacia. A
implementagdo de mecanismos de monitoramento e avaliagdo do proprio sistema
avaliativo torna-se, portanto, fundamental para sua legitimacdo e aperfeigoamento

continuo.
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A experiéncia do Distrito Federal demonstra que a implementacédo de avaliagao
de desempenho para professores temporarios € viavel e pode apresentar beneficios
concretos para a gestdo educacional. Contudo, seu sucesso depende do
enfrentamento cuidadoso dos desafios identificados, particularmente no que se refere a
capacitacdo de avaliadores, gestdo da sobrecarga administrativa e manutengdo do

equilibrio entre accountability e desenvolvimento profissional.
5.3 Contribuigcdes possiveis para o contexto mineiro

A analise da experiéncia do Distrito Federal oferece subsidios importantes para
reflexdes sobre as possibilidades do desenho de sistema similar no contexto de Minas
Gerais, considerando as especificidades da rede estadual mineira e os desafios
identificados na presente pesquisa. As licdes extraidas do modelo do DF podem
informar estratégias de superacao das contradigdes entre o potencial técnico da ADI e
sua aplicacao restritiva aos professores temporarios.

A primeira contribuicdo refere-se a demonstragdo de viabilidade
juridico-administrativa de sistemas avaliativos para professores temporarios. A
experiéncia do DF evidencia que € possivel construir arcabougo normativo consistente
que articule contratagdo temporaria com avaliacdo de desempenho, respeitando os
principios constitucionais da administracido publica e as especificidades do vinculo
precario. O modelo brasiliense oferece referencial concreto para Minas Gerais
fundamentar juridicamente eventual extensdo da ADI aos professores
designados/contratados, superando argumentos de impossibilidade técnica ou legal.

O desenho institucional adotado pelo DF sugere caminhos para adaptagdo da
ADI mineira as caracteristicas dos vinculos temporarios. A periodicidade semestral, por
exemplo, mostra-se mais adequada ao tempo de permanéncia dos professores
designados do que o ciclo trienal da ADI tradicional. Esta adaptagao temporal poderia
permitir que o sistema mineiro capture periodos de atuacdo mais curtos, tipicos da
designagao, mantendo a esséncia avaliativa da ADI mas ajustando sua temporalidade
as especificidades do vinculo precario.

A estruturagdo multidimensional dos critérios avaliativos no DF oferece modelo

interessante para enriquecimento da ADI mineira. Enquanto o sistema atual de Minas
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Gerais concentra-se predominantemente em aspectos técnico-pedagogicos, a
experiéncia brasiliense demonstra a relevancia de incorporar dimensbes como
relacionamento interpessoal, valores sociais e atendimento as normas. Esta ampliacéao
poderia tornar a avaliagdo mais compreensiva e alinhada a complexidade da atividade
docente, especialmente considerando que professores temporarios frequentemente
enfrentam desafios adicionais de integracédo ao ambiente escolar.

A articulacdo entre avaliacdo e formagao continuada representa talvez a
contribuicdo mais significativa do modelo do DF para o contexto mineiro. O
estabelecimento de conexao obrigatéria entre resultados avaliativos e agcdes formativas
poderia transformar a ADI de instrumento predominantemente classificatorio em
ferramenta efetiva de desenvolvimento profissional. Esta integragédo € particularmente
relevante para professores temporarios, que frequentemente carecem de
oportunidades estruturadas de capacitacao e podem beneficiar-se significativamente de
programas formativos direcionados as suas necessidades especificas.

No entanto, a transposicdo da experiéncia do DF para Minas Gerais deve
considerar as especificidades do contexto mineiro. A dimensédo da rede estadual de
Minas Gerais, significativamente maior que a do DF, implica desafios de escala que
podem comprometer a viabilidade de implementagdo imediata de sistema similar. A
necessidade de capacitar milhares de gestores escolares para condug¢ao adequada de
avaliagbes representa obstaculo logistico e financeiro consideravel, exigindo
planejamento cuidadoso e implementagao gradual.

A diversidade territorial de Minas Gerais introduz complexidades adicionais
ausentes na experiéncia do DF. As diferengas entre escolas urbanas e rurais, regides
metropolitanas e municipios do interior, podem demandar adaptacées nos critérios e
procedimentos avaliativos que o modelo brasiliense, aplicado a contexto mais
homogéneo, ndo contempla adequadamente. A padronizagdo excessiva pode gerar
injusticas, enquanto a diferenciacdo exagerada pode comprometer a comparabilidade
dos resultados.

A integracdo com sistemas existentes representa desafio especifico do contexto
mineiro. A ADI ja estabelecida para servidores efetivos criou cultura avaliativa e

estruturas administrativas que precisam ser consideradas na eventual extensao aos
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temporarios. A coexisténcia de dois sistemas distintos pode gerar incoeréncias ou
competicdo por recursos, demandando cuidadosa articulacdo para evitar
sobreposi¢cdes ou lacunas.

A sustentabilidade politica da iniciativa constitui aspecto critico frequentemente
subestimado. A experiéncia do DF beneficia-se de contexto politico-administrativo
especifico que pode nao se replicar em Minas Gerais. Mudangas de governo, pressoes
sindicais ou restricbes orcamentarias podem comprometer a continuidade de sistema
avaliativo para temporarios, tornando fundamental a construgdo de consensos amplos
que transcendam conjunturas politicas especificas.

As limitagcbes identificadas na préopria experiéncia do DF oferecem alertas
importantes para Minas Gerais. A auséncia de estudos sobre impactos efetivos na
qualidade educacional sugere a necessidade de incorporar desde o inicio mecanismos
de monitoramento e avaliagcdo que permitam verificar se o sistema cumpre seus
objetivos declarados. A implementacdo de qualquer modelo avaliativo deve ser
acompanhada de pesquisa sistematica sobre seus efeitos na aprendizagem dos
estudantes e no desenvolvimento profissional dos docentes.

Um argumento frequentemente mobilizado contra a extensdo da avaliacéo de
desempenho aos professores temporarios refere-se a alegada irracionalidade
econdmica de investir em formagéo e qualificacdo de profissionais cujo vinculo é, por
definicdo, transitorio. Segundo essa légica, a realizagdo de avaliagdes diagndsticas que
identificassem necessidades formativas geraria custos significativos com capacitagao
de docentes que ndo permanecerdo na rede estadual, representando desperdicio de
recursos publicos em contexto de severas restrigbes fiscais. Tal contexto é
particularmente sensivel em Minas Gerais, que ultrapassou, em 2024 e 2025, os limites
de alerta e prudencial de despesas com pessoal previstos na Lei de Responsabilidade
Fiscal, aproximando-se do limite maximo estabelecido para o Poder Executivo
estadual. Embora aparentemente razoavel sob perspectiva de curto prazo, esse
argumento revela-se problematico quando submetido a analise mais rigorosa, tanto em
seus pressupostos faticos quanto em suas implicagcdes éticas e pedagdgicas.

Primeiramente, o argumento ignora que a transitoriedade dos vinculos nao

decorre de caracteristica intrinseca da fungdo docente, mas de escolha politica
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deliberada do proprio Estado. Como demonstrado ao longo deste trabalho, a
predominancia de professores temporarios em Minas Gerais resulta da auséncia de
politica consistente de realizagdo de concursos publicos e da opcao pela flexibilizagao
como estratégia de gestdo de pessoal. Nesse sentido, utilizar a precariedade criada
institucionalmente como justificativa para negar politicas de desenvolvimento
profissional configura uma forma perversa de naturalizagdo da precarizagéo: o Estado
cria as condi¢cbes de instabilidade e, em seguida, invoca essa mesma instabilidade
para legitimar a exclusao desses profissionais de politicas de valorizagao.

Em segundo lugar, a premissa de que professores temporarios nao
permanecerao na rede estadual ndo corresponde inteiramente a realidade empirica
observada. Dados sistematizados por Amorim, Araujo e Salej (2023) e Soares e Riani
(2024) demonstram que parcela significativa dos docentes temporarios mantém
vinculos recorrentes com a rede estadual ao longo de varios anos, sendo
sucessivamente reconvocados ou recontratados. Embora juridicamente temporarios,
muitos desses profissionais constituem, na pratica, forca de trabalho continua que
permanece atuando nas escolas por periodos prolongados. Investir em sua formacgao e
desenvolvimento, portanto, ndo representa desperdicio, mas reconhecimento da
realidade concreta de funcionamento da rede e compromisso com a qualidade do
ensino oferecido aos estudantes atendidos por esses professores.

A contradicdo do argumento econémico torna-se ainda mais evidente quando
confrontada com a realidade da ADI em Minas Gerais: o sistema ja avalia, capacita e
investe no desenvolvimento de ocupantes de cargos em comissdo, cujos vinculos s&o
igualmente temporarios e precarios, podendo ser extintos a qualquer momento por
decisao administrativa. Como demonstrado no capitulo 3.3, a diferenca fundamental
nao esta na transitoriedade do vinculo — presente tanto nos comissionados quanto nos
professores temporarios —, mas na natureza da fung¢ao exercida. Se o argumento dos
custos com formacdo de vinculos transitorios fosse consistente, deveria aplicar-se
igualmente aos comissionados, cuja permanéncia é frequentemente ainda mais
efémera que a dos professores temporarios. A inclusdo dos comissionados na ADI
evidencia que a avaliagao de vinculos temporarios nao apenas € viavel do ponto de

vista fiscal e operacional, mas ja constitui realidade no sistema mineiro. A exclusao dos
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professores temporarios, portanto, ndo pode ser justificada por restricoes
orcamentarias ou pela transitoriedade do vinculo, revelando-se como escolha politica
que perpetua desigualdade estrutural entre categorias que exercem fungdes essenciais
ao servigo publico, privilegiando aqueles vinculados por critérios politicos em
detrimento daqueles selecionados por mérito técnico-pedagogico.

Ademais, a propria Lei n® 24.805/2024 prevé possibilidade de recontratacao de
professores temporarios, desde que respeitados os requisitos legais e os intervalos
entre contratos. Esta previsdo normativa evidencia que o vinculo temporario nao
necessariamente implica descontinuidade absoluta, mas pode configurar uma forma de
vinculagdo intermitente que, somada ao longo do tempo, representa permanéncia
significativa na rede. Nesse contexto, a avaliagdo de desempenho articulada com
acdes formativas poderia inclusive subsidiar decisdes mais qualificadas sobre
recontratagdes, permitindo ao Estado priorizar profissionais que demonstrem
comprometimento e competéncia, além de identificar aqueles que mais se
beneficiariam de investimentos em capacitagao.

Sob perspectiva fiscal, o argumento dos custos elevados deve ser relativizado
quando confrontado com os custos ocultos da auséncia de politicas de
desenvolvimento profissional para temporarios. A literatura especializada demonstra
que professores sem formagédo adequada e acompanhamento pedagdgico tendem a
apresentar desempenho inferior, 0o que se traduz em piores resultados de
aprendizagem e maior necessidade de intervencdes remediais posteriores (Gatti, 2010;
Saviani, 2008). Aléem disso, a rotatividade excessiva gerada pela falta de valorizagao e
reconhecimento implica custos recorrentes de selecdo e adaptacdo de novos
profissionais, bem como descontinuidade de projetos pedagdgicos que compromete a
efetividade dos investimentos educacionais. Uma politica de avaliagdo articulada com
formagdo continuada poderia, portanto, representar economia de longo prazo ao
reduzir a necessidade de intervencdes corretivas e ao aumentar a efetividade dos
recursos ja investidos na educacgao.

Importante ainda considerar que os custos com formacdo continuada néao
precisam ser necessariamente elevados, especialmente em contexto de ampliagao das

modalidades de educacio a distancia e de parcerias com instituicbes formadoras. O
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Estado poderia desenvolver programas de capacitacdo em larga escala, aproveitando
economias de escala e tecnologias educacionais que permitem atender grandes
contingentes de professores com custos relativamente reduzidos. A experiéncia de
outros estados, como o proprio Distrito Federal, demonstra que é possivel implementar
politicas de desenvolvimento profissional para temporarios sem comprometimento
insustentavel das finangas publicas, desde que haja planejamento adequado e
priorizagao estratégica dos investimentos.

Do ponto de vista ético e constitucional, o argumento revela-se ainda mais fragil.
Os estudantes atendidos por professores temporarios tém o mesmo direito
constitucional a educacdo de qualidade que aqueles atendidos por professores
efetivos. Como demonstram Sousa et al. (2022), os alunos em maior situagcéo de
vulnerabilidade tendem justamente a ser atendidos por profissionais temporarios, de
modo que a auséncia de investimento na qualificagdo desses docentes aprofunda
desigualdades educacionais existentes. Negar formacdo e desenvolvimento
profissional a esses professores, sob argumento de racionalidade econémica, implica
aceitar que estudantes mais vulneraveis recebam educagdo de qualidade inferior,
perpetuando ciclos de exclusao e reproducao de desigualdades sociais.

Por fim, mesmo que alguns professores temporarios efetivamente nao
permanecam na rede estadual apds o término de seus contratos, o investimento em
sua formacdo nao se perde completamente. Esses profissionais podem atuar em
outras redes de ensino, em escolas privadas ou em diferentes espacos educativos,
levando consigo competéncias e conhecimentos que continuardo beneficiando
estudantes em outros contextos. Sob essa perspectiva mais ampla, o investimento
publico em formacdo docente transcende o interesse imediato do ente federativo
contratante, contribuindo para a melhoria da qualidade da educagao em ambito mais
geral e para a constituicdo de uma forga de trabalho educacional mais qualificada no
pais.

Assim, o argumento contrario a extensao da avaliagdo de desempenho aos
professores temporarios, fundamentado em supostos custos excessivos com formacao,
nao se sustenta quando submetido a analise criteriosa. Trata-se de raciocinio que

privilegia uma visdo estreita de curto prazo em detrimento de perspectiva estratégica
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de construgdo de um sistema educacional de qualidade. A questao central ndo é se o
Estado pode arcar com os custos de avaliar e formar professores temporarios, mas se
pode arcar com os custos sociais, pedagdgicos e éticos de nao fazé-lo. A experiéncia
do Distrito Federal e a literatura especializada sobre valorizagdo docente sugerem que
a resposta a essa questao deve orientar-se n&o por calculos imediatistas de contengao
de despesas, mas por compromisso constitucional com o direito a educagao de
qualidade para todos os estudantes, independentemente do tipo de vinculo de seus
professores.

As limitacbes identificadas na propria experiéncia do DF oferecem alertas
importantes para Minas Gerais. A auséncia de estudos sobre impactos efetivos na
qualidade educacional sugere a necessidade de incorporar desde o inicio mecanismos
de monitoramento e avaliagcdo que permitam verificar se o sistema cumpre seus
objetivos declarados. A implementacdo de qualquer modelo avaliativo deve ser
acompanhada de pesquisa sistematica sobre seus efeitos na aprendizagem dos
estudantes e no desenvolvimento profissional dos docentes.

A questdo da resisténcia corporativa, claramente presente na experiéncia
brasiliense, demanda estratégias especificas de gestdo da mudanga no contexto
mineiro. A tradicdo de mobilizacdo sindical em Minas Gerais pode amplificar
resisténcias a extensao da avaliagdo aos temporarios, exigindo processo cuidadoso de
didlogo e construgdo de consensos. A experiéncia do DF sugere que a énfase nos
aspectos formativos e de desenvolvimento profissional, em detrimento dos aspectos
puramente punitivos, pode facilitar a aceitacdo do sistema.

Uma contribuicdo metodologica importante refere-se a possibilidade de
implementacao piloto em regides ou escolas especificas antes da generalizagdo do
sistema. O modelo do DF poderia ser testado em contextos menores e mais
controlados dentro de Minas Gerais, permitindo ajustes e aperfeicoamentos antes da
expansado. Esta abordagem gradual poderia reduzir riscos e custos de implementacgao,
além de gerar evidéncias empiricas sobre adequagédo do modelo ao contexto mineiro.

A experiéncia brasiliense também oferece insights sobre desenho de garantias
procedimentais adequadas ao contexto de vinculos precarios. O sistema de recursos

em trés instancias, adaptado as especificidades da contratacido temporaria, pode
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informar aperfeicoamentos nos mecanismos de defesa disponiveis aos professores
designados em Minas Gerais, fortalecendo a legitimidade e aceitagédo social do sistema
avaliativo.

Dessa forma, a integracao entre avaliagao e politicas mais amplas de gestédo de
pessoas, evidenciada no modelo do DF, sugere que eventual extensdo da ADI aos
temporarios em Minas Gerais deve ser concebida como componente de estratégia
mais abrangente de valorizagdo e desenvolvimento profissional. A avaliagédo isolada
pode ser percebida como instrumento de controle, mas sua articulagdo com formacgéao
continuada, reconhecimento de méritos e oportunidades de crescimento profissional
pode transforma-la em ferramenta de promocio da qualidade educacional e satisfagcéo

profissional dos docentes temporarios.
6. CONSIDERAGOES FINAIS

A presente pesquisa dedicou-se a analisar a (in)aplicabilidade de uma politica de
avaliagao de desempenho para professores designados/contratados da Rede Estadual
de Ensino de Minas Gerais, investigando seus possiveis efeitos, desafios e implicagdes
para a valorizagdo docente. A trajetoria analitica percorrida ao longo dos capitulos
anteriores evidenciou que a auséncia de avaliacdo de desempenho para a maioria dos
professores da rede estadual ndo constitui mera lacuna administrativa, mas manifesta
contradigbes estruturais de um modelo de gestdo de pessoas que naturaliza a
precarizacao e perpetua desigualdades entre categorias profissionais que exercem
fungdes idénticas no cotidiano escolar.

A andlise dos vinculos juridicos de contratagcdo docente na REE-MG,
desenvolvida no capitulo 2, revelou um processo historico de inversao da ldgica
constitucional: o que deveria ser excepcional e temporario — a contratacdo de
professores sem concurso publico — tornou-se regra estrutural, atingindo 80,4% do
corpo docente em 2023. Em 2024, observou-se melhora significativa nesse indicador,
com a proporcdo de professores efetivos alcancando 45,0% e a de temporarios
reduzindo-se para 54,8%, segundo dados do Censo Escolar (Inep, 2025). Ainda assim,
0 quadro permanece em desconformidade com o principio constitucional que

estabelece o concurso publico como forma de provimento ordinario dos cargos publicos
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(Brasil, 1988, art. 37, Il), e a contratagao temporaria apenas como medida excepcional
(art. 37, IX). Essa realidade coloca Minas Gerais em posigao singular e preocupante no
cenario nacional, contrastando drasticamente com estados como o Rio de Janeiro, que
mantém mais de 94% de professores efetivos. A trajetéria que vai da designagao,
criada pela Lei n° 10.254/1990, passa pela frustrada tentativa de efetivagao pela Lei
Complementar n°® 100/2007 — declarada inconstitucional pelo STF em 2014 -,
atravessa a convocagao regulamentada pelo Decreto n° 48.109/2020 — também
declarada inconstitucional pela ADPF n° 915/2022 —, e chega a atual contratagao
temporaria prevista na Lei n° 24.805/2024, evidencia um padrao de adaptagao formal
as exigéncias constitucionais que preserva, em sua esséncia, o modelo de
precarizacao estrutural do trabalho docente.

O exame do sistema de Avaliagcdo de Desempenho Individual (ADI) em Minas
Gerais, realizado no capitulo 3, demonstrou que o estado possui arcaboucgo técnico e
normativo robusto para implementar processos avaliativos no setor publico. A ADI,
regulamentada desde 2003 e operacionalizada por meio de instrumentos consolidados
como o Plano de Gestdo do Desempenho Individual (PGDI) e o Termo de Avaliagao,
adota metodologia baseada em competéncias, estrutura organizacional participativa e
sistemas de informacdo que constituem patrimdnio institucional significativo. Para os
professores efetivos, o sistema estabelece critérios especificos que contemplam
desenvolvimento profissional, relacionamento interpessoal, compromissos profissional
e institucional, e habilidades técnicas e profissionais, totalizando cem pontos possiveis
e vinculando resultados satisfatorios a progresséo na carreira.

Contudo, a anadlise revelou limitagbes operacionais significativas que
comprometem a efetividade da ADI mesmo para os servidores incluidos no sistema.
Pesquisas demonstram que 73,1% dos servidores entrevistados percebem a avaliagao
apenas como instrumento burocratico; 40,3% acreditam que gestores atribuem notas
altas para evitar problemas (leniéncia); e 95% dos gerentes afirmam n&o receber
capacitacao adequada para conduzir o processo (Melazo, 2019; Brasil, 2013). Esses
problemas estruturais — que incluem ainda a vinculagdo remuneratéria que gera
percepcgdes de injustica, a resisténcia cultural a avaliagao e a sobrecarga administrativa

— nao invalidam, porém, a necessidade de estender algum mecanismo avaliativo aos
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professores temporarios. Pelo contrario: justamente por serem a maioria do corpo
docente e por atenderem predominantemente aos estudantes em maior situacédo de
vulnerabilidade, sua exclusdo sistematica agrava as desigualdades educacionais e
representa renuncia estratégica do Estado a um instrumento de gestdo que, mesmo
imperfeito, poderia gerar avangos significativos.

A contradigdo mais eloquente do sistema mineiro reside na inclusdo dos
ocupantes de cargos em comissdo na ADI, enquanto os professores temporarios
permanecem completamente excluidos. Ambos os vinculos caracterizam-se pela
transitoriedade e precariedade, podendo ser extintos a qualquer momento por decisao
administrativa. A diferenga fundamental estd na natureza do vinculo: cargos em
comissao fundamentam-se no critério da confianca politica, dispensando processos
seletivos; ja os professores temporarios ingressam mediante processo seletivo publico,
exercendo fungao técnico-pedagdgica essencial. Essa assimetria revela que a exclusao
nao decorre de impossibilidade técnica, mas de uma escolha institucional que atribui
diferentes graus de relevancia e investimento as categorias de servidores. Se, em
relacdo aos comissionados, o Estado reconhece a importadncia de avaliar o
desempenho e promover agdes de desenvolvimento, seria razoavel que estendesse
l6gica semelhante aos professores temporarios, cuja atuagdo impacta diretamente a
qualidade da aprendizagem e a formagéo cidada dos estudantes. Mais do que uma
questdo de custo, trata-se de coeréncia administrativa e de compromisso com a
valorizacao profissional no ambito da educacgao publica.

O Decreto n° 48.870/2024 aprofunda essa légica excludente ao prever
"avaliacdo de desempenho simplificada" para contratados temporarios, mas excluir
expressamente os professores dessa possibilidade. Enquanto servidores temporarios
de outras areas podem ser avaliados, os docentes temporarios permanecem invisiveis
aos processos de monitoramento institucional. Essa configuragdo normativa ndo pode
ser explicada por limitacbes técnicas do sistema — a ADI demonstra que o estado
domina a tecnologia de avaliagdo de desempenho —, mas revela intencionalidade
politica em manter a maioria dos professores a margem de politicas de reconhecimento

e desenvolvimento profissional.
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A experiéncia do Distrito Federal, analisada no capitulo 5, oferece contraponto
fundamental a essa realidade. O DF implementou sistema estruturado de avaliacdo de
desempenho para professores substitutos, regulamentado pela Portaria n°® 805/2024,
que estabelece avaliagcbes semestrais baseadas em dez dimensdes (assiduidade,
pontualidade, atendimento as normas, iniciativa, conhecimento profissional,
produtividade, cumprimento de prazos, responsabilidade, valores sociais e
relacionamento interpessoal), com critério de aprovagdo de 60% dos cem pontos
possiveis. O sistema prevé consequéncias concretas — reprovagcdo impede nova
contratagdo no ano subsequente — e integra-se a politicas de formagao continuada
obrigatdria, transformando a avaliagdo em instrumento de desenvolvimento
profissional, ndo apenas de controle.

A relevancia dessa experiéncia nao esta apenas em sua existéncia, mas no
contexto em que foi implementada: o DF apresenta 60,8% de professores temporarios
em 2024, percentual elevado comparavel ao de Minas Gerais. A experiéncia brasiliense
refuta o argumento implicito de que seria inviavel avaliar contingente numeroso de
vinculos precarios. Diante de corpo docente majoritariamente temporario, a
administragdo publica optou por desenvolver mecanismos de acompanhamento,
reconhecendo que a transitoriedade do vinculo ndo elimina a necessidade de gestao,
qualificagdo e responsabilizagcdo. A analise descritiva demonstrou vantagens
significativas do modelo: criagdo de sistema de accountability especifico;
acompanhamento sistematico que permite intervengdes tempestivas; visao
multidimensional do desempenho docente; articulacdo entre avaliagdo e formacéao
continuada; e garantias procedimentais com recursos em trés instancias.

Contudo, a experiéncia do DF também revelou desafios importantes:
necessidade de capacitacdo adequada dos avaliadores; sobrecarga administrativa para
as unidades escolares; risco de resisténcia corporativa; possibilidade de padronizagao
excessiva que ndo considere especificidades contextuais; e custos de manutencao do
sistema. Esses desafios ndo invalidam o modelo, mas alertam para a necessidade de
planejamento cuidadoso e adaptagao as especificidades de cada contexto.

A transposicdo da experiéncia do DF para Minas Gerais enfrenta desafios

especificos de escala, diversidade territorial, integragdo com sistemas existentes e
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sustentabilidade politica. A rede estadual mineira € significativamente maior,
demandando capacitacdo de milhares de gestores escolares. A diversidade entre
escolas urbanas e rurais, regides metropolitanas e interior, exige adaptagdes que o
modelo brasiliense, aplicado a contexto mais homogéneo, ndo contempla plenamente.
A ADI ja estabelecida para efetivos criou cultura avaliativa e estruturas que precisam
ser consideradas, evitando coexisténcia disfuncional de sistemas distintos.

No entanto, as contribuicbes possiveis sao substantivas. A periodicidade
semestral mostra-se mais adequada ao tempo de permanéncia dos professores
temporarios que o ciclo anual da ADI. A estruturacao multidimensional dos critérios
oferece modelo interessante para enriquecimento da avaliacdo docente. A articulacéo
obrigatéria entre resultados avaliativos e formagédo continuada poderia transformar a
ADI de instrumento classificatério em ferramenta efetiva de desenvolvimento
profissional. A experiéncia do DF demonstra viabilidade juridico-administrativa de
sistemas avaliativos para temporarios, oferecendo referencial concreto para
fundamentar juridicamente eventual extensao da ADI mineira.

Um argumento frequentemente mobilizado contra essa extensdo merece
enfrentamento especifico: a alegada irracionalidade econbémica de investir em
formagao de profissionais cujo vinculo é transitorio, especialmente considerando que
Minas Gerais encontra-se proximo aos limites da Lei de Responsabilidade Fiscal. Esse
argumento revela-se problematico em multiplas dimensdes. Primeiro, ignora que a
transitoriedade dos vinculos nao decorre de caracteristica intrinseca da fungao
docente, mas de escolha politica deliberada do proprio Estado. Utilizar a precariedade
criada institucionalmente como justificativa para negar politicas de desenvolvimento
configura forma perversa de naturalizagdo da precarizagéo: o Estado cria as condigdes
de instabilidade e, em seguida, invoca essa instabilidade para legitimar a excluséo
desses profissionais de politicas de valorizagao.

Segundo, a premissa de que professores temporarios ndo permanecerao na
rede ndo corresponde a realidade empirica. Dados demonstram que parcela
significativa mantém vinculos recorrentes ao longo de varios anos, sendo
sucessivamente reconvocados ou recontratados. Embora juridicamente temporarios,

muitos constituem, na pratica, “forca de trabalho estavel”. A propria Lei n® 24.805/2024
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prevé possibilidade de recontratagdo, evidenciando que o vinculo temporario nao
implica descontinuidade absoluta, mas pode configurar vinculagdo intermitente que,
somada ao longo do tempo, representa permanéncia significativa. Investir em sua
formagao nao representa desperdicio, mas reconhecimento da realidade concreta de
funcionamento da rede.

Terceiro, sob perspectiva fiscal, o argumento deve ser relativizado quando
confrontado com os custos ocultos da auséncia de politicas de desenvolvimento
profissional. Professores sem formacdo adequada apresentam desempenho inferior,
traduzindo-se em piores resultados de aprendizagem e maior necessidade de
intervencdes remediais posteriores. A rotatividade excessiva implica custos recorrentes
de selecdo e adaptagdo de novos profissionais, além de descontinuidade de projetos
pedagdgicos. Os custos com formagao continuada nédo precisam ser necessariamente
elevados, especialmente com ampliagdo de modalidades a distancia e parcerias com
instituicdes formadoras. A experiéncia do DF demonstra que é possivel implementar
politicas de desenvolvimento profissional para temporarios sem comprometimento
insustentavel das finangas publicas.

Quarto, do ponto de vista ético e constitucional, o argumento é indefensavel. Os
estudantes atendidos por professores temporarios t€m o mesmo direito constitucional a
educacao de qualidade que aqueles atendidos por efetivos. Como demonstra a
pesquisa de Sousa et. al. (2022), os alunos em maior vulnerabilidade tendem a ser
atendidos justamente por profissionais temporarios, de modo que a auséncia de
investimento em sua qualificagdo aprofunda desigualdades educacionais. Negar
formagdo e desenvolvimento sob argumento de racionalidade econémica implica
aceitar que estudantes mais vulneraveis recebam educacgao inferior, perpetuando ciclos
de exclusao.

Quinto, mesmo que alguns professores temporarios ndo permanegam na rede
estadual apdés o término de seus contratos, o investimento em sua formacéo nao se
perde completamente. Esses profissionais podem atuar em outras redes de ensino ou
espacos educativos, levando consigo competéncias que continuardao beneficiando

estudantes em outros contextos. Sob perspectiva mais ampla, o investimento publico
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em formacdo docente transcende o interesse imediato do ente contratante,
contribuindo para a melhoria da qualidade da educacédo em ambito geral.

A analise empreendida permite retomar a hipotese inicial desta pesquisa: a
aplicacdo de uma politica de avaliagdo de desempenho voltada aos professores
designados/contratados da REE-MG contribuiria para a valorizacéo profissional desses
docentes, para a qualificagdo do trabalho pedagdgico e para o fortalecimento da gestao
educacional, desde que concebida de forma contextualizada, participativa e alinhada as
especificidades juridicas e institucionais desse grupo. A investigacdo confirma
parcialmente essa hipotese, com ressalvas importantes.

A avaliacdo de desempenho pode, efetivamente, contribuir para a valorizagao
profissional ao possibilitar identificacdo sistematica de necessidades de formagao
continuada, orientando investimentos publicos de modo mais eficiente para o grupo que
mais carece de suporte institucional. Pode fornecer dados fundamentais para politicas
de alocagdo mais equitativas, permitindo ao Estado corrigir a distribuicdo regressiva
que concentra professores temporarios nas escolas de maior vulnerabilidade. Pode
promover valorizagdo simbodlica e material desses profissionais, sinalizando que o
Estado reconhece sua contribuicdo e investira em seu desenvolvimento. Pode criar
mecanismos de responsabilizacdo pedagdgica compartilhada, estabelecendo
expectativas claras e oferecendo feedback estruturado. E pode subsidiar decisées mais
qualificadas sobre recontratagdes, permitindo priorizar profissionais que demonstrem
comprometimento e competéncia.

Contudo, essas potencialidades somente se concretizardo se a avaliagédo for
concebida de forma radicalmente diferente do modelo atual da ADI. A experiéncia
mineira demonstra que sistemas avaliativos podem tornar-se meros instrumentos
burocraticos, marcados por leniéncia, subjetividade, vinculagdo remuneratéria que gera
percepcdes de injustica e desconexdo com programas efetivos de formagdo. A
extensao da avaliacdo aos temporarios nao deve reproduzir acriticamente o modelo
atual, mas aprender com suas limitacdes.

Seria necessario desenvolver instrumentos adequados a temporalidade do
vinculo, com periodicidade semestral que capture periodos mais curtos de atuacao;

investir robustamente na capacitagdo de gestores, elemento identificado como critico
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tanto na experiéncia mineira quanto na brasiliense; estabelecer objetivos compativeis
com a duracio dos contratos, evitando expectativas irrealistas; desvincular a avaliagcao
de recompensas financeiras que geram comportamentos perversos, priorizando seu
carater formativo e diagndstico; articular obrigatoriamente resultados avaliativos com
acoes formativas estruturadas; garantir participacdo dos avaliados no processo,
conferindo legitimidade ao sistema e implementar mecanismos de monitoramento e
avaliagao do proprio sistema, verificando se cumpre seus objetivos declarados.

Ademais, a avaliagdo de desempenho ndo pode ser concebida isoladamente,
mas como componente de estratégia mais abrangente de valorizagdo e
desenvolvimento profissional. Isolada, pode ser percebida como instrumento de
controle; articulada com formacdo continuada, reconhecimento de méritos e
oportunidades de crescimento profissional, pode transformar-se em ferramenta de
promocdo da qualidade educacional e satisfacdo profissional dos docentes
temporarios.

Importante enfatizar que esta pesquisa ndo advoga pela naturalizagédo ou
perpetuacdo dos vinculos precarios. A solugdo definitiva para a precarizagédo do
magistério em Minas Gerais exige o cumprimento das metas do Plano Nacional de
Educacdo — que estabelece percentual minimo de 70% de professores efetivos até
2034 (PL n° 2.614/2024) —, a realizacao regular de concursos publicos e a priorizagéo
do vinculo efetivo como forma predominante de contratacdo. A avaliagdo de
desempenho para temporarios ndo substitui nem atenua a necessidade imperativa de
concursos publicos. Trata-se de medida que pode, enquanto a precarizagdo persiste
como realidade estrutural, minimizar alguns de seus efeitos mais deletérios, mas jamais
de solucédo definitiva.

A exclusao dos professores temporarios da ADI evidencia escolha politica que
privilegia a diferenciagdo entre categorias profissionais, ndo decorrendo de limitagcbes
técnicas do sistema. Como observa Hypdlito (2015), a flexibilizagdo dos vinculos
trabalhistas no magistério reflete opg¢des politicas sobre o papel do Estado e a
valorizagao da educagao publica. A superagcdo dessa exclusao demanda nao apenas
ajustes técnicos ou normativos, mas mudanga paradigmatica na concepg¢ao sobre

gestdo de pessoas na educagdo publica: reconhecer que a qualidade da educacéo
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depende de todos os profissionais envolvidos, independentemente do tipo de vinculo, e
que politicas de desenvolvimento e reconhecimento profissional devem contemplar
essa diversidade.

A experiéncia internacional corrobora essa perspectiva. Como aponta a OCDE
(2005), paises que investem na valorizagdo e desenvolvimento de todos os seus
professores, independentemente do status contratual, tendem a apresentar melhores
resultados educacionais e maior satisfacdo profissional. A exclusdo sistematica
praticada em Minas Gerais ndo apenas contraria essa orientagdo, mas perpetua
modelo de gestdo que naturaliza desigualdades e desperdica oportunidades de
qualificagédo de parcela majoritaria do corpo docente.

A questdo central ndo é se a avaliagdo de desempenho para professores
temporarios é perfeita ou isenta de riscos — claramente ndo é —, mas se sua completa
auséncia para a maioria dos docentes é defensavel do ponto de vista pedagdgico, ético
e politico. A resposta € inequivocamente negativa. Mesmo um sistema imperfeito de
avaliacdo representa avanco substancial em relacdo a atual omisséo institucional que
condena milhares de professores a invisibilidade e priva o Estado de informacgdes
essenciais para a melhoria da qualidade educacional. A avaliagdo de desempenho,
devidamente contextualizada e articulada com politicas de desenvolvimento
profissional, pode constituir instrumento de equidade, ndo de aprofundamento da
precarizagao.

Como limitagbes desta pesquisa, reconhece-se que a analise documental,
embora fundamental para compreensdo do arcabougo normativo, ndo captura
dimensdes da implementacao pratica das politicas, percepcdes dos atores envolvidos
ou efeitos concretos sobre a qualidade educacional. Além disso, a experiéncia do
Distrito Federal possui especificidades institucionais, territoriais e politicas que nao
necessariamente correspondem a situagdo de Minas Gerais, exigindo cuidado nas
transposi¢cdes. Estudos futuros poderiam complementar esta investigagdo mediante
pesquisa empirica junto a gestores, professores temporarios e demais envolvidos nos
processos avaliativos, ampliando a compreensdo sobre as dinamicas reais de
funcionamento dos sistemas de avaliacdo de desempenho docente. Seria relevante,

ainda, investigar experiéncias de outros estados que possam ter desenvolvido
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iniciativas nessa direcao, aprofundar a analise dos impactos efetivos da avaliacdo de
temporarios no DF sobre resultados educacionais, e examinar as percepcdes de
professores temporarios sobre a possibilidade de serem avaliados.

Em sintese, a presente pesquisa demonstrou que a exclusdo dos professores
temporarios da ADI em Minas Gerais nado se justifica por impedimentos técnicos,
operacionais ou fiscais, mas constitui escolha politica que perpetua desigualdades
estruturais entre categorias docentes. A experiéncia do Distrito Federal evidencia que &
possivel implementar sistemas avaliativos para professores temporarios de forma
articulada com politicas de desenvolvimento profissional. A extensao da avaliagado aos
temporarios mineiros, devidamente adaptada e contextualizada, poderia contribuir para
sua valorizagao profissional e para a melhoria da qualidade educacional, especialmente
nas escolas que atendem estudantes em maior vulnerabilidade. Contudo, essa medida
nao substitui a necessidade imperativa de reversdo do quadro de precarizagao
estrutural mediante realizagdo regular de concursos publicos e priorizagdo do vinculo
efetivo.

A educacao publica de qualidade é direito constitucional de todos os estudantes,
independentemente do tipo de vinculo de seus professores. Enquanto o Estado de
Minas Gerais mantiver a maioria de seu corpo docente sob vinculos precarios —
realidade que urge ser revertida — tem a responsabilidade ética, politica e
constitucional de investir na valorizacdo, formagdao e desenvolvimento desses
profissionais. A avaliagdo de desempenho, concebida como instrumento de
diagnostico, reconhecimento e desenvolvimento, nd&o como mero mecanismo de
controle, pode contribuir para que professores temporarios recebam o apoio
institucional necessario para exercer com qualidade sua fungao essencial: educar as
futuras geragdes de mineiros e mineiras, especialmente aqueles em maior situagcao de
vulnerabilidade, que ndo podem continuar sendo penalizados pela precarizagao

estrutural que caracteriza a gestdo de pessoas na educagédo publica estadual.
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ANEXO A - PLANO DE GESTAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

1- IDENTIFICACAQ DO SERVIDDR AVALIADOD

MNome Masp

Cargo/DiscipiinaFungio: N Cargo/admisssao:

Unidade de Lotagdo [Superintendéncia da Unidade Central| DaratonialEscola
o Regional)

2- IDENTIFICACAD DA CHEFIA IMEDIATA

Mome Masp
Carga: Unidade de Exarcicio
i— PERIODO AVALIATORIO OU ETAPA DE AVALIACGAD: f ! a ! !

4 - DIAGNOSTICO

Qualidades do servidor que contribuem para desempenho satisfatdrio (auto-avaliacio do servidor)

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

5- INFORMAGOES SOBRE AS CONDICOES DE TRABALHO

Lata:

Assinatura Servidor | MASP Assinatura Chefia | MASP
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[6 = REGISTRO DE METAS, ACOES E ACOMPANHAMENTO DO RESULTADO DA META

METAS

AGOES

ACOMPANHAMENTO DO RESULTADO DA META

1" MOMIENTO
DATA

LEGENDA

22 MOMIENTO
DATA

LEGENDA

DBSERVACAD

Acgsemaiurn chefea

Asgsinatura servidaor
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Laganda!

A - Executou as agoes & alcancou a8 meta

B - Exsculou as agies @ alcangou parclaimenis a mets

C - Executou as agias & nao akcancou a meta

[ - Exaculou parclalmenta as acdes @ ndo alcangou a meta

E - MNio execulou as acies & Nac alcangou a mels

7- INFORMACOES COMPLEMENTARES
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ANEXO B - TERMO DE AVALIAGAO PARTE |

IDENTIFICACAO DO SERVIDOR [A)

N ome MMASP N* Adm.cargo
Cargo/fungdo — Disciplina Carpo Comusnoaad [ Fungio Cratfcada
[} Sim { b Mio
Especificar:
Unidade de Exercicio SRE

IDENTIFICACAO DOS MEMBROS DA COMISSAO DE AVALIACAD

1} Momme do Presidente da ComissSo Masp

Cargo'Tangio

Lnarrmiay
21 Mome de membro Gfulfar Musp
Cargo'fungdo
% as e
3 Mome do membre Gidar Musp
Cargo langio
N s A
4) Nomme do membro Hiudar Mas=p
Cargo'Tangdo
LR S ]

NOTIFICACAD AD SERVIDDR DO RESTLTADO DA AVALIACAD DE DESEMPENHO INDIVIDUAL - ADI

A Comizsdo de Avaliscio notifica ao servidor avalindo o resultade da ADI, realizada no periodo avalisténo compreendido entre

0111 e L2

CRITERIDS PONTUACAD

Critério [ - Desenvolvimento Profissional

Crniério 1 - Relacionamenio Interpessoal

Cricno HI - Compromissos Profissional e Institucional

Critério IV - Habilidndes Técnicas e Profissionais

PONTUACAD TOTAL

Estou clente do resultndo de pontos gque me fon atrtbuido pela Comissio de Avaliacio da ADIL
Lacal: Diata da notificagda:
Assimatura do servidor avaliado Asginatura do responsivel pela notificacdo [ MASP

ASSINATURA DE TESTEMUNHAS (EM CASD DE RECUSA DO SERVIDOR EM ASSINAR)

Testerimanta | - Sorvels / esp Tewermanis 2 - Servidier / Slasp
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IDENTIFICACAQ D0 SERVIDOR (A)

Mome MASP N Adm cargo
Cargo/fungdo — Disciplina I ary Comigsionado | FungSo Gt ficadn
{ )5ium { }MNaEo
Especificar;
Unidade de Exercicio SRE
SINTESE DA ENTREVISTA
Data: ! ! Assinatura servidor:

PROPOSICAD DA COMISSAD DE AVALIACAD ACERCA DO DESENVOLVIMENTO DO SERVIDOR

a) Sclecionar o tema gue mellvor especifica a necessikdade de capacitacdo do servidor.

) &tbea { |} tdeoicas de cnsino { ) informdtica
I plangjamento i 1 gestdo de propeios cscolares {  Jredagdo oficial
i relacionamento interpessoal { )avalmeio de aprendizagem {  )oumo | especificar

1) Sugestbes para melhoria do desempenho do servidor:

Assimatura chefis modiaa masp:
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{ Formubano opciomal: guando howver manifestacdo de represenionie de siadicato ou assoceagio)

IDENTIFICACAD DO SERVIDOR (A}

M MASP N* Addm (earpo
Cargo/fungdo — Disciplina Carpo Comasssonado / Fungio Graaficads

[ ) 5im { 1Mo

Especificar:
Unidade de Excrcicio SRE

MANIFESTACAD DO REPRESENTANTE DE SINDICATO 01 ASSOUIACAD

Mome do Sindicato ou Assockacio:

Data: Asginatury representants sindicato’ RGE

Ofbery aghes:
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ANEXO C - TERMO DE AVALIAGAO PARTE II
INSTRUMENTO DE AVALIACAO DO PROFESSOR DE EDUCACAO BASICA

Senvidor: Masp
Cargo/Disciplina: M adm.
Escola Estadual: Cod.
Lotagao _ Periodo/Elapa: __ [/ | a__ I |
SRE
Cargo: PROFESSOR DE EDUCACAQ BASICA - PEB
1as
CRITERIO | - DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL pts. Paso Total
Pariicipa de grupos de esiudos. reunibes pedagogicas, cursos,
1 eventos e palestras disponibilizados pelo sistema; estuda e se 2
onenta pelos matenais institucionais da SEE e outros.
5 Compartifha conhecimentos, informacbes, dificuldades, solucbes & 1
praticas exitosas que agregam valor ao trabalho.
SUBTOTAL - 15 pontos
1ias
CRITERIO Il - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL pts. Paso Total
Relaciona-se cordialmente com todos do seu ambiente de trabalho
’ e com o piblico em geral, cumpre as normas legais e as decishes 1
pacivadas ou emanadas das instancias hierarguicas, agindo
segundo os principios élicos gue norieiam a administragao pablica.
Respeita a diversidade, adotando praticas inclusivas e éficas no
2 reflacionamento com a comunidade e com os aluncs em sala de 1
aula.
Parlicipa do trabalho de equipe e das agbhes da escola gue
3 envolvem interagio com as familias e alunos, contnbuinde para o 1
desenvolvimento das atividades de aprendizagem, recreacio e
convivéncia.
SUBTOTAL - 15 pontos
1as
CRITERIO Ill - COMPROMISSOS PROFISSIONAL E INSTITUCIONAL pts. Paso Total
Cumpre com responsabilidade suas atnbuicbes e atende as
1 nymas da administragdo publica relativas a8 assiduidade e 2
pontualidade.
3 Pariicipa de projeios e agbes coletivas e da realizacao das 3
avaliagbes intemas e exiernas da aprendizagem dos alunos.
3 Zela pela conservacio de todo o patrimbnio pdblico da institvicao. 1
SUBTOTAL - 20 pontos
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CRITERIO IV - HABILIDADES TECNICAS E PROFISSIONAIS

1as

Peso

Total

Planeja seu trabalho, parlicipa da construgo do Projeto
Pedagdgico da escola, elabora & execuia o planejamento didatico
anual e planos de aulas cobservando as diretrizes cumiculares
estaduais.

Analisa e ufiliza os resultados de avaliagbes infemas e externas
para diagnosticar os niveis de aprendizagem dos alunos, avaliar a
eficacia do ensino e implementar intervengbes pedagogicas,
quando necessano.

Facilita a aprendizagem utilizando materiais didaticos e processos
3 pedagogicos que esimulam e desafiam os alunos na superacao
das dificuldades.

Apresenia aos pais ou responsaveis os resultados das avaliacbes
4  |de aprendizagem e os indicadores do desenvolvimento do aluno e
busca caminhos para superar dificuldades identificadas.

Desenvolve eficiente gestdo de sala de aula, cria ambiente
propicio ao desenvolvimenio da aprendizagem e de relagdes
5 humanas saudaveis, orienta os alunos guanto 4 necessidade de
organizacao, limpeza e conzernvagio dos eguipamentos, mobilidrio
e do predio escolar.

Cria novas oportunidades de aprendizagens e avaliagdes para 0s
6 alunos com desempenho insatisfatdro, para que todos possam
aprender efetivamente o gue foi ensinado.

Compromete-se com a aprendizagem de todos o3 seus alunos,
esclarecendo dividas, orientando & comigindo, individual e
colefivamente, os trabalhos escolares e deveres de casa e presta
atendimento diferenciado aos alunos com mais dificuldades.

Apresenta afifude positiva em relagBo & capacidade de
8 aprendizagem dos alunos e & capaz de reconhecer talentos e de
promover o desenvolvimenio da autoconfianca e autoestima.

Obtém bons resultados de aprendizagem de seus alunos
9 evidenciados pelas avaliagies internas, realizadas pela escola, &
por avaliacoes externas.

SUBTOTAL - 50 pontos

PONTUAGAD TOTAL




ANEXO D - AVALIAGAO DE DESEMPENHO - CONTRATO TEMPORARIO
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GOVERNC DO DISTRITC FEDERAL
Secretaria de Estado de Educacao do Distrito Federal
Subsecretaria de Gestdo de Pessoas

Coordenacdo Regional de Ensing

AVALIACAD DE DESEMPENHO — CONTRATO TEMPORARIO

=
e

I

‘lfa:danau.!o Regional de Ensino:

“u-ijade Escolar Cadigo/Lotacao:
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Lqudaﬁmue,.-ﬂapa de ensno:

iComponente/Unidade Curricular:

Parindo trabalhado: ! ] a i / tﬂ;ﬁ;hmﬁ ﬂE-,—HT
3 ]

IESCALA DE AVALLACAD

1 - Munca; 2 a4 - Raramente; 5 ou 6 - As veres; 7 a 9 - Frequentemente; e 10 - Sempre

Compreende-se por:
| - quando o critério ndo ooorrer duramte o periado de svaliagio;
ke - guando o critério ooomer por poucas veses durante o periodo de avaliagdo;
ks veges - quando o critério ooormer algumas vezes, mas som frequénga, durant o periode de avaliacio;
requentemente - quando o critério ooomer diversas vezes, com frequéncia, durante o perindc de avaliacio;
e - quanda o critéric ocormer constanternente durante o periodo de avalacin,

i |
PONTUACAD | yicTiFicATIVA DA
CRITERIOS DE A'.I'N.w:k} H}HIL.W;.E.U
(Escala de 0a :
10) ATRIBUIDA

pﬂ!ﬁrﬂtﬂmﬁd&r!:ﬂmﬁﬁt&huﬁdﬂhdﬂﬂﬁuﬂu

- POMTUALIDADE
primentn o horério de trabalho (entrads e salda).

I - ATENDIMENTO AS NORMAS LEGAIS PREVISTAS EM LEIS,
ECRETOS, PORTARIAS E AS DRIENTACOES DA ADMINISTRACAD:
IVLILGADAS PO MEMORANDO CIRCULAR

- IMICTATIVA
‘&ﬁm&aﬁimmmﬁ. mostrando-se empenhado em|
suas fungdes,

M - CONHECTMENTO PROFISSIONAL

Mdﬁmmldmaewmﬁndﬁmmmaﬂmﬂﬁ
por meio de tonicas & metodos pedagagicos. Dominio
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o

de produzin contribuings na execucho das trabalbos,
presentands  kelas e supesties pam alcancar o5 objetivos

PIJ-CIJHP‘HD‘EI‘H’GDEF‘HE{E

to dos prezos  estsbelecidos  (apresentacho
nejamentos, preenchimento de didnos de classe, entrega

valiaghes atc.).

= RESPOMNSABILIDADE
das obrigaciies ¢ dos deveres que fhe sio deegados.

l(:l: - YALORES SOCTALS
Lspevméﬁmﬁtﬂﬁde pluraiidade e diversidade, Inuhﬂduﬁj

Chefia Imediata/Matricula
Linidade Regonal de Gestdo de Pessoas

* Ma ocorréncla de pontuscio ser lgual ou Inferior & S ou 6 - As veres” hi obrigatoriedade de preenchiments
justificativa pare a pontuacio atmbusda = emissao de Als.

Svaliacio deverd ser mealizada no ato do enceramento do Quadrs de Caréncia ou nos casos de devolugio
expsican de mativos,

d aprovado o profiessor substitute gue obtver no minimo 60% do total de pontos atrbuidos a Avaliagio, ou
de 60 & 100 pontos,
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J-:ummemm.
F)m:ﬂdmmélntapur&umpmauﬂaﬂe Reglonal de Gestdn de Pessoas, no praso
fe

P.adaﬂude&mmmihdﬁﬂmﬂnﬁpﬁaﬁﬁda”ﬂde&:ﬂremmﬁmwﬂnj
2 trés dias Uteis a contar da data da notificagso. |
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