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Prezadas equipes,

Em dezembro de 2011, a Secretaria da Educacdo do Estado de Sao Paulo instituiu o Programa Educacao -
Compromisso de Sdo Paulo, que tem como um de seus pilares expandir e aperfeicoar a politica de Educacgao
Integral como estratégia para a melhoria da qualidade do ensino e, portanto, para o avanco na aprendizagem
dos alunos.

Nesse contexto, foi criado, em 2012, o Programa Ensino Integral, com o objetivo de assegurar a formacéo
de jovens auténomos, solidarios e competentes por meio de um novo modelo de escola. Esse novo modelo,
entre outras caracteristicas, prevé jornada integral de alunos, curriculo integrado, matriz curricular diver-
sificada, Regime de Dedicacgao Plena e Integral dos educadores e infraestrutura que atenda as necessidades
pedagdgicas do Programa. Essa estrutura visa proporcionar aos alunos as condicdes necessarias para que
planejem e desenvolvam o seu Projeto de Vida e se tornem protagonistas de sua formacao.

0 Programa Ensino Integral, inicialmente direcionado a escolas de Ensino Médio, teve sua primeira
expansao em 2013, quando passou a atender também os anos finais do Ensino Fundamental. 0 Programa
deverd continuar sua expansdo nos segmentos que ja atende e ampliar sua atuacao na Educacao Baésica,
compreendendo também escolas dos anos iniciais do Ensino Fundamental.

Esta série de publicacoes contempla contetidos que se destinam a formacdo continuada e ao apoio dos
profissionais que atuam no Programa Ensino Integral, nas escolas e nas Diretorias de Ensino. Esses docu-
mentos pretendem subsidiar o desenvolvimento e o acompanhamento das a¢des e atividades planejadas
pelas equipes escolares e pelas Diretorias de Ensino, destacando a articulagao entre o Modelo Pedagégico
e 0 Modelo de Gestdo, bem como as metodologias especificas do Programa, no contexto de seus valores,
principios e premissas. Pretende-se, dessa maneira, contribuir para que o Programa Ensino Integral possa
atingir seus objetivos e metas, garantindo o desenvolvimento pleno dos alunos, em termos das competén-
cias, habilidades e valores necessarios ao convivio social, ao exercicio pleno da cidadania e a insercdao no
mundo produtivo.

A série é composta pelos seguintes documentos:

 Diretrizes do Programa Ensino Integral

* Modelo de gestdo do Programa Ensino Integral

* Modelo de gestdao de desempenho das equipes escolares

* Avaliacdo da aprendizagem e nivelamento

e Formacdo das equipes do Programa Ensino Integral - Volume 1
e Formacao das equipes do Programa Ensino Integral - Volume 2

Este documento apresenta o Modelo de gestao de desempenho do Programa Ensino Integral, concebido
com estrutura e instrumentos que, articulados, organizam o desenvolvimento dos educadores considerando
as responsabilidades do Regime de Dedicacdo Plena e Integral e as competéncias esperadas face aos obje-
tivos desse Programa. Este modelo assegura, ainda, o acompanhamento, monitoramento e ajuste das acdes
de desenvolvimento dos profissionais na unidade escolar, tendo como referencial as Diretrizes do Programa
Ensino Integral.

Bom trabatho!
Equipe do Programa Ensino Integral
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INTRODUCAO

Asinovacdes do Modelo Pedagégico e de Gestao implementadas no ambito do Programa Ensino
Integral demandam uma nova configuracdo na estrutura de atuacao dos profissionais do Quadro
do Magistério nas escolas’. Para atuar na formacao de jovens e adolescentes, promover as com-
peténcias curriculares e ampliar suas proprias perspectivas de mundo e cidadania, os educadores
precisam ultrapassar as fronteiras das salas de aula. Isso implica ampliar o escopo do processo de
ensino-aprendizagem de modo a considerar: o aluno e suas caracteristicas e necessidades; o pro-
fessor e suas caracteristicas pessoais e de formacao profissional; e os contetidos e metodologias a
ser utilizados para o ensino e a aprendizagem, de forma a mobilizar todos os tempos e espacos da
escola em favor da educagao integral dos alunos.

Para tanto, instituiu-se o Regime de Dedicagao Plena e Integral (RDPI), que define um novo
conjunto de atribuicdes para professores e gestores das escolas do Programa. Em funcdo desse
regime, implantou-se um Modelo de Gestao de Pessoas por Competéncia, com vistas a potencializar
o desenvolvimento desses profissionais para o efetivo desempenho de suas atribuicGes e, por con-
sequéncia, alcancar os objetivos de formacao integral dos alunos.

No dmbito do Programa Ensino Integral, a Gestao de Pessoas por Competéncia envolve dois
processos, conforme explicita a Figura 1: o credenciamento de profissionais para iniciar sua parti-
cipacao no Regime de Dedicacgao Plena e Integral e a Gestao de Desempenho daqueles que ja atuam
no regime.

GESTAO DE DESEMPENHO

CREDENCIAMENTO Desenvolvimento do profissional em RDPI

Acesso do profissional ao RDPI

« Plano Individual de Aprimoramento e Formacao

« Avaliacao de competéncias .
» Avaliagao: competéncias e resultados

« Devolutiva da avaliacao . S
¢ « Devolutiva da avaliagcao

Figura 1 - Credenciamento e Gestao de Desempenho no Programa Ensino Integral.

0 processo de credenciamento marca o inicio das acoes de Gestdao de Pessoas por Competéncia:
ele corresponde as acOes sistematizadas para preenchimento das vagas de gestores e professores
nas escolas do Programa. A Diretoria de Ensino conduz o processo de credenciamento dos professo-
res e gestores interessados em atuar nas escolas do Programa em sua jurisdicdo. Nas entrevistas, a
banca de avaliacao (composta por até duas pessoas, sendo Supervisores de Ensino e/ ou Professores
Coordenadores de Nticleo Pedagdgico — PCNP) utiliza o método de avaliagao de competéncias, pelo

! A participacdo das unidades escolares e dos seus profissionais no Programa Ensino Integral é voluntaria e definida apés a formacao
inicial dos gestores das escolas indicadas pelas Diretorias de Ensino, por atenderem aos requisitos minimos de demanda e infraestru-
tura. Nessa formacdo, os gestores sdo orientados sobre todas as condi¢des do Programa, suas diretrizes e premissas. Com o parecer
favoravel do Conselho de Escola, a unidade indicada é incluida no Programa e seus profissionais, por sua vez, tém a opcao de ser
incluidos no Regime de Dedicacao Plena e Integral ou, de acordo com as orientagdes da Secretaria da Educacao do Estado de Sao
Paulo (SEE-SP), ser transferidos para outras unidades escolares, sem prejuizo de qualquer vantagem em suas respectivas carreiras.



qual se buscam evidéncias do comportamento esperado (competéncias) ao explorar as experién-
cias profissionais do candidato. Trata-se de uma etapa necessaria para todo educador que inicia
sua participacao no Programa Ensino Integral.

A partir da devolutiva dos resultados da avaliagdo da entrevista, quando é iniciada sua parti-
cipacdo no Programa, cada profissional deve elaborar seu Plano de Formagao - Plano Individual
de Aprimoramento e Formagao (PIAF) - para otimizar suas a¢des de autodesenvolvimento, priori-
zando as competéncias de maior necessidade.

Ao longo do ano, o educador é avaliado a fim de identificar o avanco no desenvolvimento das
competéncias, processo que gera novas informacoes para revisao e adequacao de seu Plano Forma-
tivo. Trata-se, portanto, da Gestao de Desempenho, processo ciclico que tem como origem a avalia-
cdo de competéncias na entrevista, produto do credenciamento, e culmina em nova avaliacao de
competéncias, ja no Regime de Dedicacao Plena e Integral.

0 Programa Ensino Integral propde aos alunos a possibilidade de vivéncia plena de um cur-
riculo integrado e retine as condic¢des para o desenvolvimento de seus respectivos Projetos de
Vida, a fim de que exercam o protagonismo, tornando-se autores de sua formacao, e alcancem
a exceléncia académica. Esses objetivos sé sdo realizaveis com a articulacao entre o Modelo de
Gestao, o Modelo Pedagégico, a Gestao de Desempenho e a Formacao das Equipes do Programa
Ensino Integral. Por isso, é importante esclarecer como se da a articulacao entre o Modelo de
Gestao de Desempenho, o Modelo de Gestao do Programa Ensino Integral, o Modelo Pedagégico
e a Formacao das Equipes do Programa Ensino Integral.

0 Modelo de Gestao responde pela organizagao (método) da gestao escolar propriamente dita:
como se dividem as atribuicdes e rotinas entre as funcdes do magistério, desde a sala de aula até
a direcao da escola, e como se relacionam essas func¢des (em atribuicoes e rotinas), enfim, como
se organizam os profissionais para cumprir os objetivos do Programa Ensino Integral, tanto os
objetivos individuais quanto os coletivos. Dessa forma, 0 Modelo de Gestao fornece as referéncias
de escopo para as acoes de Gestdo de Desempenho de cada fun¢ao do magistério, a medida que
estabelece os limites de atuacdo de cada profissional e fornece instrumento para avaliacdo dos
resultados observados na prética de cada atuacdo, conforme definido nos respectivos Programas
de Acao?.

Em contrapartida, a Gestdo de Desempenho fornece a gestdo escolar o método de acompanha-
mento e desenvolvimento dos educadores, contemplado nas acdes de Formacao Continuada previs-
tas no planejamento - Programa de Acao, para cada educador, e Plano de Acdo® da escola, nas agdes
coletivas de formacao.

2 Para mais informacdes sobre o Programa de Acao, consulte o documento Modelo de gestdo do Programa Ensino Integral.
3 Para mais informacGes sobre o Plano de Agdo, consulte o documento Modelo de gestdo do Programa Ensino Integral.
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Ainovacao proposta pelo Modelo Pedagdgico reflete sobre a estrutura organizacional das escolas
e ocorre essencialmente pela presenca do Professor Coordenador por Area de Conhecimento - Cién-
cias da Natureza e Matematica, Ciéncias Humanas e Linguagens e Cédigos —, como pode ser observado
na Figura 2.

Direcao Diretor da escola

Vice-diretor

Gestao pedagdgica e administrativa

Docentes ? qestao PCA - DAL Clencins
pedagdgica " ¢
por area de Inguagens umanas

conhecimento

PCA - Ciéncias
da Natureza e
Matematica

Professores da area
de conhecimento de
Ciéncias da Natureza e
Matematica

Professores da area

Professores da area
Docentes de conhecimento de
Linguagens

de conhecimento de
Ciéncias Humanas

Figura 2 - Estrutura organizacional das escolas do Programa Ensino Integral.

Outra alteracao importante, mas nao associada a estrutura organizacional propriamente dita,
consiste na redefinicdo das responsabilidades entre os gestores da unidade no sentido de reposicio-
nar o Diretor da escola para que ele possa assumir um papel mais estratégico no macroplanejamento
dos processos escolares, acompanhando o planejamento e a execucdo das agdes por professores e
demais gestores, definindo e acompanhando as rotinas escolares dos profissionais de apoio escolar
e fomentando a participacao da comunidade escolar e parceiros da escola®.

Com essas informacdes, resta compreender como se qualifica a atuacao de cada profissional:
0 que se espera do comportamento de cada um no exercicio de suas respectivas atribuicdes, em
sintonia fina com as acdes cotidianas. As definicdes do Modelo Pedagégico respondem a esse
desafio: as premissas, os principios pedagégicos e as metodologias do Programa Ensino Integral
definem o que se espera da atuacdo dos educadores, com vistas ao cumprimento dos objetivos de
formacao dos jovens e adolescentes.

4 Consulte o documento Modelo de gestdo do Programa Ensino Integral para obter mais detalhes.



Ao contemplar um método de desenvolvimento e aprimoramento profissional, a Gestdao de
Desempenho se estrutura fundamentalmente em a¢des de aprimoramento profissional (e pessoal),
com forte articulacdo com a Formagao das Equipes do Programa Ensino Integral. Ao compreen-
der o escopo e a profundidade de atuacao de cada profissional, torna-se possivel avaliar — para
identificar pontos fortes e de dificuldades - e apoiar a formagao individual, com planejamento e
acoes especificas voltadas para cada necessidade, e a formacao coletiva, quando identificados pon-
tos comuns de desenvolvimento na escola, na Diretoria de Ensino ou no Programa Ensino Integral.
Dessa forma, a Formacdo das Equipes define as oportunidades para desenvolvimento e aperfeicoa-
mento, sistematizadas e acompanhadas no ambito da Gestdo de Desempenho que, por sua vez,
estabelece as demandas de acoes formativas — tanto as de ambito local, nas unidades, quanto as de
ambito regional ou central.

0 objetivo desta publicacdo consiste em esclarecer as equipes escolares e as Diretorias de Ensino
0 Modelo de Gestao de Desempenho das Equipes Escolares do Programa Ensino Integral, para que
o0 educador possa compreender:

os fundamentos teéricos desse modelo;

sua construcdo desde o inicio do Programa, com a participagao dos profissionais das escolas e
das Diretorias de Ensino, no ambito do processo de credenciamento;

sua contextualizacao no Modelo de Gestao de Pessoas;

os instrumentos e atores que compdem todo o seu ciclo;

sua articulacao com o Modelo Pedagdgico, o Modelo de Gestao e a Formagao das Equipes do
Programa.

SECES TSRS

Este documento inicia-se com a contextualizacdo do Modelo de Gestao de Desempenho no
ambito do Modelo de Gestdo de Pessoas, desde sua fundamentacao tedrica até a formatacdo para
o0 Programa Ensino Integral, que envolve a avaliacao de desempenho, a devolutiva e o Plano Indi-
vidual de Aprimoramento e Formacao (PIAF). Este documento seque detalhando cada uma dessas
etapas, nessa mesma ordem.
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1. MODELO DE GESTAO DE DESEMPENHO
1.1. MODELO DE GESTAO DE DESEMPENHO NAS ORGANIZA(;ﬁES

A Gestao de Desempenho constitui parte da Gestdo de Pessoas no ambito das organizacoes.
0 Modelo de Gestdo de Pessoas organiza a forma de atuagao de uma organizaciao no que diz
respeito ao comportamento das pessoas (FISCHER, 2010). Fischer (2010) esclarece que o compor-
tamento organizacional nao é produto direto de um processo de gestao, mas resulta das relacoes
pessoais, interpessoais e sociais que ocorrem no ambito da organizacdo. Gerir pessoas, sequndo
o autor, significa orientar e direcionar o agregado de relagdes humanas, sendo um pilar funda-
mental em qualquer organizacdo, uma vez que o sucesso dela depende do desempenho humano.

As préticas em Gestdo de Pessoas nas organizacoes sofreram importantes transformagdes ao
longo das dltimas décadas, passando de sua forma mais limitada, em que os profissionais eram vis-
tos como fatores de producao para gerar o produto final da empresa, a modelos modernos em que
o desenvolvimento das pessoas torna-se ponto estratégico da organizacao. Dutra (2010) explicita
que essas transformacdes sdo motivadas pelo surgimento de um novo contrato psicolégico entre as
pessoas e as organizagoes, fruto de um ambiente mais competitivo, em que as organizacdes, para
sobreviver, precisam se manter em continuo processo de desenvolvimento, o qual depende direta-
mente da capacidade de contribuicao das pessoas que as compdem.

Fischer (2010) resgata o histérico dos Modelos de Gestao de Pessoas, cujos contexto e caracte-
risticas estdo resumidos na Tabela 1.

Modelo de Gestao

Historico
de Pessoas

* Origem datada de 1890, com o departamento pessoal da NRC Corpora-
tion, nos EUA.

* Area de trabalho voltada prioritariamente para as transagées processuais
e burocraticas.

* Empregados vistos como fator de producdo, cujo custo precisa ser
controlado.

Departamento pessoal

* Décadas de 1930/1940 (linha behaviorista) e 1960/1970 (escola das
relacdes humanas).

Gestao do comportamento * Nova orientacao de foco de acdo a partir da psicologia: atuacao nao so
humano nos custos, na tarefa e nos resultados produtivos imediatos, mas também
no comportamento.

e Criacdo de métodos de avaliacdo e desenvolvimento de pessoas.

* Décadas de 1970/1980: necessidade de vincular a gestao de pessoas as
estratégias da organizacao.

* A motivacgao das pessoas deve ter relacdo com as diretrizes estratégi-
cas; o papel da Gestao de Pessoas é adaptar-se a estratégia do negécio e
implementar suas diretrizes.

Estratégico

* Envolvimento gradual da Gestdo de Pessoas nas estratégias de negécio.




Modelo de Gestao

Historico
de Pessoas

e Mudancas nos mercados internacionais a partir da década de 1980;
aumento da competitividade.

* Obra de Prahalad e Hamel (1995): a competitividade esta relacionada
com a capacidade de reinventar seu setor. Para que isso seja possivel, é
necessario desenvolver competéncias essenciais, o que é conseguido por
meio das pessoas.

Articulador por competéncia

Tabela 1 - Evolugao dos Modelos de Gestao de Pessoas.

0 Modelo de Gestdo de Pessoas pode contemplar todas as atividades que organizam a entrada,
o desenvolvimento e a saida dos profissionais na organizacao. Sequndo Fischer (2010, p. 17), esse
modelo compde-se de processos, que “sdo os elementos mais visiveis do modelo” e “sdo instru-
mentalizados por uma ou mais ferramentas de gestao”. Na perspectiva estratégica, os processos
sao estruturados para potencializar o cumprimento dos objetivos das organizacoes e, quando arti-
culados por competéncias, pautam-se na mesma referéncia de comportamento esperado: os profis-
sionais sdo selecionados, formados, avaliados, promovidos e desligados, tendo como referéncia o
Mapa de Competéncias da organizagao.

Ainterconexdo entre os processos de Gestao de Pessoas garante coeréncia e sentido nas expec-
tativas de desempenho desde o momento em que o profissional inicia seu trabalho até quando se
candidata a outras funcdes na instituicdo. Portanto, potencializa o trabalho de desenvolvimento
das pessoas, uma vez que os objetivos estdo alinhados e as expectativas sdo claras. A Figura 3
ilustra essa interconexdo entre os processos de Gestdo de Pessoas por Competéncia.

—

Recrutamento e

Desligamento ¢
selecdo

GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIA

Reconhecimento
e remuneracao

& Desenvolvimento M

Avaliacao de
desempenho

(Formacao)

Figura 3 - Interconexao dos processos de Gestao de Pessoas.
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1.2. MODELO DE GESTAO DE DESEMPENHO NO PROGRAMA ENSINO INTEGRAL

Dado que as competéncias ocupam um espaco central no Modelo de Gestdo de Desempenho das
Equipes Escolares, é importante discutir seu conceito e sua aplicacao. Comumente, descrevem-se
as competéncias como um conjunto de conhecimentos (para saber fazer), habilidades (para poder
fazer) e atitudes (para querer fazer) - informalmente conhecido como CHA. Uma importante contri-
buicdo de Dutra (2012) foiincluir o conceito de entrega na compreensdo do conceito de competéncia
individual:

Muitas pessoas e alguns tedricos compreendem a competéncia como o conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias para que a pessoa desenvolva suas atribuicdes e responsabilida-
des. Esse enfoque é pouco instrumental, uma vez que o fato de as pessoas possuirem determinado
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes nao é garantia de que elas irao agregar valor a
organizacdo (DUTRA, 2012, p. 28).

0 autor defende a importancia de analisar a capacidade de entrega: nao basta ter determinada
competéncia (expressa em termos dos conhecimentos, das habilidades e das atitudes necessarias
para a realizacdo de uma determinada tarefa), mas é necessario colocar essa competéncia em pra-
tica por meio de comportamentos observaveis e na direcao dos objetivos definidos.

Nota-se que esse conceito de competéncia assemelha-se ao definido pelo Curriculo do Estado de
Sao Paulo, no que se refere as expectativas de aprendizagem dos alunos:

Competéncias, nesse sentido, caracterizam modos de ser, de raciocinar e de interagir, que podem ser
depreendidos das a¢oes e das tomadas de decisao em contextos de problemas, de tarefas ou de atividades.
Gragas a elas, podemos inferir, hoje, se a escola como instituicao esta cumprindo devidamente o papel que
se espera dela (SAQ PAULO, 2008, p. 12).

Esse trecho esclarece como é possivel observar o desenvolvimento da competéncia pelo aluno a
partir de seu “comportamento” diante de situagdes-problema, que dele exigirdo conhecimento, habi-
lidade e atitude para resolvé-las.

Refletindo ainda sobre o que Dutra (2012) esclarece quanto as competéncias individuais que
compdem as competéncias organizacionais, vé-se que, por um lado, a organizacao transfere seu
patriménio para as pessoas, enriquecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situacgdes
profissionais e pessoais; por outro lado, as pessoas, ao desenvolver sua capacidade individual,
transferem para a organizacdo seu aprendizado e a fortalecem para enfrentar novos desafios.

Paralelamente, tendo em vista essa estreita relacdo, as competéncias individuais do Programa
foram definidas a partir de suas premissas e seus objetivos, conforme explicitado a sequir.

11
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Toda a fundamentacao do Modelo por Competéncias teve inicio durante o aperfeicoamento do
processo de credenciamento®. Seu objetivo consistiu em tornar o processo mais objetivo, padro-
nizado e democrdtico entre as Diretorias de Ensino. Nesse contexto, a partir do diagnéstico das
demandas do Programa, nas agdes de selecao e de reunides de trabalho com profissionais que
atuam e acompanham as escolas, definiu-se o Mapa de Competéncias do Programa Ensino Integral.
Conforme sera explicado ao longo deste item, o Mapa de Competéncias estabelece um padrdo de
comportamentos esperados para os profissionais em Regime de Dedicacdo Plena e Integral, com o
qual se torna possivel analisar o perfil dos candidatos inscritos no credenciamento a partir de uma
referéncia comum a todos os avaliadores.

Por uma extensao natural, essa mesma referéncia é utilizada no processo de avaliacao dos pro-
fissionais e, por consequéncia, no Plano Individual de Aprimoramento e Formacdo (PIAF). Dessa
forma, viabiliza-se coeréncia entre as acoes em Gestdo de Pessoas e, principalmente, incentiva-se
o desenvolvimento de competéncias que favorecem o alcance dos objetivos do Programa.

A construcao das competéncias inicia-se com os estudos dos diversos documentos que fun-
damentam o Modelo Pedagdgico, especialmente o documento de Diretrizes do Programa Ensino
Integral, que trata da missao, visdo, valores e premissas que o embasam. Essa fundamentacao é
importante para que exista alinhamento entre o que se caracteriza como comportamento espe-
rado em Regime de Dedicacdo Plena e Integral e os objetivos do Programa, o Modelo Pedagégico
e seus instrumentos de gestdo e a formacdo continua dos profissionais. As competéncias foram
discutidas e validadas em grupos focais com professores, gestores, Supervisores de Ensino, PCNP
e equipe central, sendo, portanto, produto de uma construcao conjunta entre os diversos atores
envolvidos.

Fundamentam o Programa

Premissas -
Ensino Integral.

0 Mapa de Competéncias
envolve quatro niveis em sua
estrutura, como esquematizado
na Figura 4: I) premissas; II) com-
peténcias; IIT) macroindicadores
das competéncias; IV) microindi-

cadores das competéncias.

Comportamentos esperados
Competéncias dos profissionais no Programa
para cumprir a premissa.

Comportamentos que

Macroindicadores . N
caracterizam a competéncia.

Comportamentos que
Microindicadores caracterizam a competéncia
em cada fungéo.

As premissas do Programa
Ensino Integral estabelecem as
caracteristicas imprescindiveis
que, naturalmente, referenciam
0 que se espera do comporta-
mento de cada profissional para garantir sua insercao e seu alcance no ambito do Programa. Para
definir o Mapa de Competéncias, buscou-se entender quais sao 0s comportamentos necessdarios
dos educadores para que as premissas do Programa sejam alcangaveis na pratica pedagdégica
e de gestao. Esses comportamentos podem ser caracterizados em uma ou mais competéncias,
conforme pode ser observado na Tabela 2.

Figura 4 - Estrutura do Mapa de Competéncias.

> Areformulacdo do processo de credenciamento teve apoio de profissionais especializados da drea de Recursos Humanos.
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Premissas

Competéncias

Protagonismo

Protagonismo.

Formacao Continuada

Dominio do conhecimento e contextualizagao.
Disposicao ao autodesenvolvimento continuo.

Exceléncia em Gestdo

Comprometimento com o processo e o resultado.

Corresponsabilidade

Relacionamento e Corresponsabilidade.

Replicabilidade

Solucdo e criatividade.
Difusdo e multiplicacao.

Tabela 2 - Mapa de Competéncias do Programa Ensino Integral e premissas associadas.

Cada competéncia define um comportamento geral que é caracterizado por indicadores: macro
e micro. Os macroindicadores qualificam a competéncia no aspecto macro, compondo o conjunto
deindicadores de comportamento que descrevem aquela competéncia em sua totalidade. Os micro-
indicadores, por sua vez, detalham esse conjunto de indicadores para cada funcdo, adequando as

competéncias a estrutura de gestdo do Programa Ensino Integral.

:- N | 4

Para melhor entender o Mapa de Competéncias em sua completude, apresentam-se, com algum
detalhe, uma premissa, a competéncia associada a essa premissa e seus macroindicadores, para

entender como esses se traduzem em microindicadores especificos a trés funcdes do magistério:

professor de disciplina, PCA e Vice-diretor.

Premissa

Protagonismo

Fundamenta o Programa Ensino Integral.

As metodologias pedagdgicas e de gestdo contemplam agdoes com vistas ao
desenvolvimento do Protagonismo Juvenil para cada uma das fun¢des do magis-
tério, respeitando os alinhamentos.

Competéncia

Protagonismo

Define o comportamento esperado do educador para o desenvolvimento do Pro-
tagonismo Juvenil.

Promove o Protagonismo Juvenil, ajudando a formar pessoas autonomas, solida-
rias, competentes e protagonistas em sua propria atuacao.

Macroindicadores

Respeito
aindividualidade

Indicadores do comportamento esperado: o educador precisa respeitar alunos
e profissionais em sua individualidade, sabendo das diferencas e escolhas
individuais, para que se permita propiciar condi¢oes ao desenvolvimento do Pro-
tagonismo Juvenil, sendo ele mesmo protagonista.

Respeita a individualidade, ajudando a formar pessoas autonomas, solidarias e
competentes; busca conhecer e trabalhar as dificuldades e potencialidades de
aprendizagem individuais; respeita as escolhas pessoais.

13



14

Promocao do
Protagonismo Juvenil

Protagonismo Sénior

Desperta o interesse pelo estudo, mostrando o que a escola oferece (discipli-
nas eletivas, laboratorios, tutores) para ajudar na concepgao e na realizacao de
seus Projetos de Vida. Ouve, apoia, orienta e acompanha os alunos, contribuindo
para a formacao de individuos motivados e preparados pessoal, académica e
profissionalmente.

Tem clareza do seu propésito de atuacao de forma ampla, servindo como exemplo
(presenca educativa).

Microindicadores

Promocao do
Protagonismo Juvenil

Indicadores do comportamento esperado em cada fungdo: a partir das atri-
buicées, dos papéis e das responsabilidades definidas no Modelo de Gestao,
caracterizam-se os indicadores de comportamento para cada func¢ao. Nesse caso,
em carater de exemplo, constam apenas os microindicadores para promogao do
protagonismo.

* Promove praticas que potencializem a realizacdo dos Projetos
de Vida dos alunos.

* Propicia o espaco para que os alunos sejam sujeitos princi-
pais da acdo (exemplos: propostas de atividades da disciplina,
gestdo de sua aprendizagem, acompanhamento dos Guias de
Aprendizagem etc.).

* Mostra-se aberto a ouvir e apoia os alunos em seu processo de
formacao pessoal, académica e profissional (exemplos: dividas
da disciplina, aspectos pessoais, Projeto de Vida).

Professor de
disciplina

e Orienta os professores de sua area sobre como promover

praticas que potencializem a realizacao dos Projetos de Vida dos

alunos.

* Orienta os professores sobre como propiciar o espaco para
PCA que os alunos sejam sujeitos principais da acao (propostas de

atividades da disciplina, gestdo de sua aprendizagem, acompa-

nhamento dos Guias de Aprendizagem etc.).

* Orienta os professores no apoio a formacao dos alunos de

modo pessoal, académico e profissional.

* Apoia e orienta os professores tutores no acompanhamento
dos Projetos de Vida dos alunos.

* Propicia o espaco para que os alunos sejam sujeitos principais
da acdo (Lideres de Turma, Grémio Estudantil, Clubes Juvenis,
nas atividades e propostas de solucao aos problemas da escola,
projetos etc.).

* Mostra-se aberto a ouvir e apoia os alunos em seu processo de
formacao pessoal, académica e profissional.

* Orienta os pais e responsaveis a contribuir para a atuagao pro-
tagonista dos alunos, recorrendo aos Projetos de Vida.

Vice-diretor

Tabela 3 - Exemplo de detalhamento do Mapa de Competéncias: das premissas aos microindicadores.

Ao detalhar a competéncia em cada uma das fung¢des, os microindicadores ja representam
o aspecto central de avaliacdo de cada profissional, originando as perguntas avaliativas. Por
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exemplo, para avaliar a competéncia do professor, uma das questdes seria: 0 professor propicia
espaco para que os alunos sejam sujeitos principais da agdo (por exemplo: nas propostas de ativi-
dades da disciplina, na gestdo da aprendizagem pelos alunos, no acompanhamento dos Guias de
Aprendizagem)?

Esse movimento pode ser realizado a partir de cada uma das premissas, compondo o Mapa de
Competéncias do Programa Ensino Integral, que pode ser conferido em seu formato completo
no Anexo 1.

Essas competéncias estruturam o Modelo de Gestao de Desempenho do Programa Ensino Inte-
gral, e seu funcionamento depende de diversos segmentos, tanto na coleta das percepcoes na
avaliacdo de desempenho (avaliadores) quanto nos processos posteriores de devolutiva, plane-
jamento e acompanhamento do plano de desenvolvimento. A Tabela 4 explicita a participacdo de
cada um nas atividades da Gestdo de Desempenho.

i_ N | A

Segmentos

Relacao com a Gestao de Desempenho

Profissionais avaliados
(professores e gestores da
unidade escolar)

 C(lareza do que é esperado de sua fungdo no Programa.

e Oportunidade de refletir sobre seus comportamentos (autoavaliacdo) e
comparar com a percepcao de outras pessoas com quem interage no dia a dia
(alunos, professores e gestores).

e Elaboragdo do PIAF, tendo em vista melhorar seu desempenho na funcdo
exercida na escola.

* Apoio do gestor imediatamente direto no acompanhamento do Plano de
Formacdo e devolutiva sobre sua evolucdo.

* Apoio de colegas e alunos na execucao do Plano de Formacao e na devolutiva
sobre sua evolucgao.

Avaliadores (alunos, pro-
fessores, gestores, PCNP e
Supervisores de Ensino)

 Contribuicao para o desenvolvimento da equipe escolar a partir de sua avalia-
¢do sobre seus comportamentos.

 (lareza do que € esperado em cada fun¢ao no Programa.

e Apoio na execucdo dos Planos de Formagdo, quando necessario.

* Devolutivas sobre a evolugdo dos profissionais no dia a dia.

Gestores dos profissionais
(PCA, PCG, Vice-diretor,
Diretor e Supervisor de

Ensino)

e Compreensao dos pontos fortes e de desenvolvimento de cada profissional de
sua equipe.

e Oportunidade de se desenvolver como gestor de pessoas a partir da devolutiva
da avaliacdo ao profissional de sua equipe e apoio na elaboragdo e no acompa-
nhamento do plano de aprimoramento.

 Devolutiva sobre a evolucao do profissional de sua equipe no dia a dia.

Equipe Gestora da escola
(PCG, Vice-diretor e Diretor)

* Visdo consolidada dos comportamentos e do desempenho dos profissionais da
escola.

 (lareza do que é esperado em cada funcao no Programa.

* Promocao de agdes coletivas de aprimoramento com foco nos comportamentos
que precisam de maior reforco na escola.
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Segmentos

Relacao com a Gestao de Desempenho

Diretoria de Ensino

e Visdo consolidada dos comportamentos e do desempenho dos profissionais
das escolas da Diretoria que estdo inseridas no Programa.

* Analise comparativa dos resultados de unidades escolares de outras Diretorias
de Ensino.

e Apoio a promogdo de agdes coletivas com foco nos comportamentos que
precisam de maior refor¢o nas unidades escolares da Diretoria de Ensino.
Exemplo: visitar escolas que realizam boas praticas a fim de replicd-las para
outras unidades escolares.

Equipe Central do
Programa Ensino Integral

* Visdo consolidada dos comportamentos e do desempenho dos profissionais
que integram o Programa.

* Acompanhamento e monitoramento dos resultados das diferentes unidades
escolares.

e Reconhecimento e intervencao nos casos excepcionais.

* Promocao de acdes coletivas de desenvolvimento para os profissionais ou
recomendacdo de acoes locais.

* Insumo para promover melhorias no Programa Ensino Integral.

» Aperfeicoamento das politicas de Formacao Continuada.

 Difusao de boas praticas.

Sociedade (alunos, pais e
responsdveis, sociedade em
geral)

* Profissionais da educacdo cada vez mais bem preparados, tendo como objetivo
promover a educacao integral dos alunos.
* Reconhecimento e apoio aos alunos e a unidade escolar e seus profissionais.

Tabela 4 - Segmentos envolvidos na Gestao de Desempenho.

Nota-se que o processo de Gestdo de Desempenho envolve e impacta diversos segmentos, seja
na unidade escolar, no conjunto de escolas do Programa e, consequentemente, na sociedade
como um todo. Portanto, é muito importante que cada um compreenda a importancia de seu papel
no Modelo de Gestdao de Desempenho para que possa contribuir para a sua efetiva realizagao.

0 Modelo de Gestdo de Desempenho é composto por etapas, conforme observado na Tabela 5.

Profissionais recém-

. Demais profissionais
-ingressantes

1. Avaliacao de competéncias

* Avaliacdo de competéncias
do credenciamento - banca de
avaliadores.

* Avaliacdo 360°° - alunos, pro-
fessores e gestores da escola.

2. Avaliagao de resultados

* Realizada pelo gestor direto do

* Nao ha avaliacdo de resultados. profissional avaliado.

3. Consolidagao da avaliacao:
competéncias x resultados

* Consolidacao feita pela Secreta-
ria da Educacao do Estado de Sao
Paulo (SEE-SP).

* Analise realizada na unidade
escolar.

¢ Nao ha consolidacao de
resultados.

A avaliagdo 360° serd detalhada no item 2.
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Profissionais recém- . .
Demais profissionais

-ingressantes
. * Conduzida pela banca de avalia- | * Conduzida pelo gestor direto do
4. Devolutiva - - .. .
¢ao do credenciamento. profissional avaliado.
5. Elaboracao do PIAF ¢ Conduzida pelo profissional avaliado, com apoio do gestor direto.

* Realizada conjuntamente pelo gestor direto e pelo profissional

6. Acompanhamento do PIAF .
avaliado.

Tabela 5 - Etapas da Gestao de Desempenho do Programa Ensino Integral.

1. Avaliacao de competéncias

Na primeira etapa, Avalia¢ao de competéncias, buscam-se evidéncias no comportamento dos
profissionais para avaliar sua aderéncia as competéncias do Programa. Dependendo do processo
considerado - avaliacao do processo de credenciamento (recém-ingressantes) ou avaliacdo de
desempenho (demais profissionais) —, sdo diferentes os grupos de avaliadores que fornecem essas
informacdes. No primeiro processo, participam como avaliadores os profissionais responsaveis pela
avaliacdo das entrevistas: o Supervisor de Ensino e/ou PCNP que compdem a banca de avaliacao.
Na avaliacdo de desempenho, participam alunos e equipe escolar — professores, PCA, PCG, Vice-
-diretor, Diretor da escola, PCNP e Supervisor de Ensino -, além do préprio profissional, em sua
autoavaliacdo.

2. Avaliacdo de resultados

A segunda etapa, que pode ser realizada paralelamente a primeira, é a Avaliacao dos resul-
tados. Essa avaliagao é feita pelos gestores diretamente articulados com a acdo do profissional,
no ambito do Comité de Avaliacdo, e busca encontrar evidéncias de resultado da atuacao de cada
profissional. Ocorre somente ao final de um determinado ciclo (semestre ou ano letivo), portanto
nao contempla os profissionais recém-ingressantes.

3. Consolidacao da avaliacao

Em sequida, ocorre a Consolidacao da avaliacao, fase em que as avaliagdes das competéncias e
dosresultados sao integradas pela SEE-SP, formando uma classificacao em uma matriz de nove qua-
drantes, denominada matriz nine box - nomenclatura que advém de seu nome em inglés, trazendo
a ideia de nove caixas ou quadrantes. As posicdes nessa matriz dos profissionais das diferentes
funcoes podem ser comparadas entre si pelos respectivos gestores na unidade escolar, permitindo
uma avaliacdo conjunta e a reflexao sobre os resultados da avaliacdo de desempenho. Como inclui
a avaliacdo de resultados, ocorre apenas ao final do determinado ciclo.
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4. Devolutiva

A quarta etapa do processo de Gestao de Desempenho é a Devolutiva ao profissional quanto
aos resultados de sua avaliacao. Para os casos em que a avaliacdo considerada é fruto do processo
de credenciamento, é responsavel pela devolutiva um dos avaliadores da banca de avaliacao, com
acompanhamento do Diretor. Quando se trata da avaliacdo de desempenho, os gestores diretos do
profissional sdo responsaveis pela devolutiva. Esta é uma acdo importante e delicada, pois exige
maturidade do profissional avaliado para ouvir as percepcoes dos diversos avaliadores e cuidado
do gestor em sua conducao.

5. Plano Individual de Aprimoramento e Formacao (PIAF)

A partir da Devolutiva, deve-se elaborar o Plano Individual de Aprimoramento e Formacao
(PIAF), quinta etapa da Gestao de Desempenho. Esse plano é importante, pois permite que o pro-
fissional avaliado se coloque como principal responsavel pelo seu processo de desenvolvimento.
Algumas competéncias sao escolhidas para ser trabalhadas ao longo do ano a fim de desenhar acoes
praticas que visem ao desenvolvimento dos comportamentos esperados. 0 gestor tem o importante
papel de apoiar o profissional na escolha das competéncias mais relevantes e no desenho de acoes
efetivas para seu desenvolvimento.

6. Acompanhamento do PIAF

Finalmente, o Plano Individual de Aprimoramento e Formacdo deve contar com reunides tri-
mestrais entre o profissional e seu gestor para Acompanhamento e atualizacao das acdes de
desenvolvimento. E 0 momento de avaliacio em que se verifica se as acdes planejadas foram reali-
zadas, de que forma e quais foram os resultados. Podem ser feitas atualizacoes no plano tendo em
vista uma maior efetividade no desenvolvimento das competéncias escolhidas como prioritdrias.

Esse processo é continuo e importante para todos os profissionais, independentemente do
resultado da avaliacdo de desempenho, uma vez que todos tém pontos fortes e pontos para apri-
moramento. Além disso, conforme evoluem na carreira profissional, novos comportamentos sdo
exigidos, e emergem novas oportunidades de desenvolvimento. Sendo assim, 0 Modelo de Gestao
de Desempenho do Programa deve apoiar os profissionais das escolas do Programa Ensino Integral
a ser cada dia mais efetivos, contribuindo para o fortalecimento do Programa e para o alcance dos
seus principios, premissas e objetivos.

Conclui-se que o Modelo de Gestao de Desempenho das Equipes Escolares esta alinhado com as
tendéncias atuais da Gestao de Pessoas, apoiando o processo de desenvolvimento de seus educa-
dores com vistas ao alcance dos objetivos de formacao integral dos alunos.
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2. AVALIACAO DE COMPETENCIAS

A avaliacdo de competéncias é o ponto de partida para a identificacdo dos pontos fortes e de
melhoria de cada profissional do Programa Ensino Integral. Os resultados sdo objeto de refle-
xdo e discussao com o gestor diretamente responsavel pelo alinhamento vertical, proposto no
Modelo de Gestao do Programa Ensino Integral, tendo como finalidade a elaboracdo do Plano
Individual de Aprimoramento e Formacao.

No dmbito da Gestao de Desempenho, a avaliacao de competéncias é uma dimensao da ava-
liacao de desempenho com foco no desenvolvimento profissional, que tem como ferramenta a
avaliagao 360° (lé-se “360 graus”). Sequndo a literatura especializada, essa avaliacdo consiste
em coletar a devolutiva de profissionais situados em diferentes posicoes ao redor do avaliado nas
unidades escolares, ou seja, trata-se de considerar a perspectiva dos gestores, dos professores e
dos alunos na avalia¢ao de competéncias de cada educador e suas interdependéncias.

As competéncias sdo comportamentos observaveis na atuacao cotidiana dos profissionais. Ava-
liar competéncias, portanto, significa observar e analisar o comportamento da pessoa no dia a dia
tendo como referéncia o comportamento que se espera dela em sua funcao, como se vé apresentado
no Mapa de Competéncias do Programa Ensino Integral (ver Anexo 1). Nesse sentido, todos aque-
les que convivem diariamente com o profissional, e/ou cujo préprio sucesso depende diretamente
de seu desempenho, tém condicoes de avaliar sua atuacao, ao mesmo tempo que sao avaliados
seguindo a mesma légica.

No ambito das escolas, tanto o Professor Coordenador como os préprios alunos tém condicdes de
avaliar os professores, pois ambos observam a atuacdo do educador de alguma perspectiva, assim
como seus pares professores ou os demais gestores (Diretor e Vice-diretor). No entanto, as perspec-
tivas pelas quais cada um desses atores observam o comportamento do professor sdo diferentes;
por isso, os gestores, como lideres, avaliam as caracteristicas técnicas da atuacao dos professores,
bem como seu relacionamento com os demais colegas e gestores. Os outros professores podem
avaliar mais efetivamente o relacionamento e a colaboracdo do colega; o aluno, como sujeito que
recebe diretamente os efeitos desse processo de ensino, observa diretamente a atuacdo do profes-
sor em sala de aula, bem como sua presenca em outros espacos e tempos da escola. Dessa forma,
alunos e profissionais da escola tém condicdes de participar como avaliadores, na condicdo de
protagonistas e corresponsaveis pelos resultados do Programa Ensino Integral.

0 ponto-chave nesse processo esta em garantir que cada profissional seja avaliado em todas
as perspectivas de sua atuacdo passiveis de observacao, de modo que se construa uma avaliacao
mais completa de cada competéncia e, com isso, seja possivel definir acoes de desenvolvimento
individual mais efetivas e articuladas com as diretrizes do Programa. Esse movimento é justamente
0 que se propde com a avaliacdo 360° das competéncias, conforme ilustra a Tabela 6: alunos, pro-
fessores, gestores, Supervisores de Ensino e PCNP participam como avaliadores dos profissionais
que atuam em Regime de Dedicacdo Plena e Integral, bem como o préprio profissional que realiza
sua autoavaliacao.
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Avaliados

Auto- | b ofessor PCA PCG Hics Diretor
avaliacao -diretor
Alunos
Professores
wn
et
5 PCA
©
= PCG
S
<¢ | Vice-diretor
Diretor
PCNP
Supervisor

Tabela 6 - Matriz de avaliacdo das equipes escolares do Programa Ensino Integral.

A Autoavaliacdo das competéncias é tao importante quanto a avaliacao pelos demais ava-
liadores, na medida em que exige reflexdo de cada profissional sobre sua prépria atuacdo,
questionando-se sobre comportamentos que dele sdao esperados e identificados nos instrumentos
de gestdo propostos: no Plano de Ac¢ao da escola e no respectivo Programa de Acao. Esse exercicio
favorece a autoconsciéncia em relacao ao préprio desempenho, tornando-se fundamental para
trabalhar as lacunas de percepcao quando se compara a autoavaliacdo com a avaliacdo dos demais
profissionais (a avaliacdo 360°), processo necessario para a mudanca em busca de desenvolvi-
mento pessoal e profissional.

0 processo de avaliacdo de competéncias prevé uma fase inicial de preparagao, em que a
comunidade escolar recebe orientacdes, e é conduzido pelos gestores, com apoio do Supervisor
de Ensino. Todos os profissionais, inclusive os Lideres de Turma’, sdo orientados para conduzir e
apoiar seus colegas de trabalho e de turma ao longo do processo. 0 Diretor da escola deve garantir
as condicoes necessarias para a conducao da avaliacao em sua unidade, incluindo a validagao das
informacoes no Sistema de Avaliacao das Equipes Escolares do Programa Ensino Integral.

Para que todo o processo de avaliacdo de competéncias ocorra de modo pleno, o Diretor da escola
acompanha as condigdes técnicas do Sistema para garantir que todas as informacdes necessarias
estejam contempladas e devidamente associadas a escola, aos profissionais e as respectivas turmas.
0 Sistema de Avaliacao das Equipes Escolares do Programa Ensino Integral utiliza as informacoes de

7 Lider de Turma é o aluno que, indicado e eleito pelos colegas, desempenha o importante papel de representa-los junto a equipe
escolar, especialmente junto a direcdo da escola. Portanto, o Lider tem a responsabilidade de ouvir as necessidades e os interesses da
turma e, orientado pela direcao e pelos professores, de estimular a participagdo dos colegas nas agoes e decisdes da escola, por meio
de vivéncias de lideranca, agindo como Protagonista.
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outros sistemas: da Coordenadoria de Gestdo de Recursos Humanos (CGRH), para definir quais sdo os
profissionais designados nas escolas do Programa, sujeitos e participantes da avaliacao; do sistema
de atribuicdo de aulas da Secretaria Escolar Digital, para identificar os professores de cada turma e
disciplina, e os dados de matricula do Sistema de Cadastro de Alunos, para atribuir o perfilaos alunos
avaliadores. Para que os alunos avaliem seus professores, por exemplo, os dados de atribuicao de
aulas (professor-disciplina-turma) devem estar atualizados no sistema para que os questionarios dis-
ponibilizados aos alunos sejam efetivamente os de seus professores.

Como se trata de responder sobre o comportamento, o instrumento de avaliacao consiste em
questiondrios com perguntas adequadas a perspectiva do avaliador e categorias de resposta que
descrevem a frequéncia com que o profissional apresenta o comportamento esperado contemplado
na pergunta (sempre, quase sempre, as vezes, raramente/nunca). As perguntas sdo construi-
das diretamente a partir dos microindicadores das competéncias (Anexo 1), transformando cada
microindicador em uma ou mais questdes sobre o comportamento esperado.

Os questiondrios sao disponibilizados no Sistema de Avaliacdo das Equipes Escolares do Pro-
grama Ensino Integral, desenvolvido no ambito da Secretaria Escolar Digital. Essa plataforma prevé
o acesso de todos os profissionais da rede estadual, inclusive dos alunos. Dessa forma, os educado-
res e alunos das escolas do Programa ja possuem acesso a plataforma, com nome de usuario e senha
proprios, e, em seus perfis, disponibiliza-se o acesso ao sistema de avaliacdo para que avaliem os
profissionais do Programa Ensino Integral.

No perfil de cada avaliador, sdo relacionados apenas os questionarios daqueles que cabe a ele
avaliar. Considerando que existe uma grande quantidade de profissionais a ser avaliados nas esco-
las, essa tarefa pode ser exaustiva para educadores e alunos. Por exemplo, considerando-se os
alunos do Ensino Fundamental, o ntimero de educadores avaliados por cada aluno pode chegar a
16: 12 professores na turma (1 para cada componente curricular da matriz do Programa), 1 professor
de sala de leitura e 3 gestores. Para um nimero minimo de 20 perguntas avaliativas por questiona-
rio (uma pergunta para cada macroindicador de competéncia), sdo 320 questdes no total.

Assim, com o objetivo de reduzir a carga de avaliacao, o sistema prevé o uso do sorteio para
definir quem sdo os educadores que cada aluno ou cada professor deve avaliar como quantidade
minima, podendo responder a avaliacao dos demais profissionais se assim desejar.

0 sorteio € realizado da sequinte forma: para cada aluno que acessa o sistema como avaliador,
sorteiam-se os questionarios dos professores, considerando um parametro minimo: cinco professores
entre todos os que lecionam para o aluno (considerando o aluno do Ensino Fundamental, por exem-
plo, sdo 12 professores no total). Esse conjunto compde a cota minima de avaliagdo que o aluno deve
responder e, ao conclui-la, liberam-se as avaliacdes dos demais professores, caso exista interesse no
preenchimento, podendo o aluno completar todas as avaliacdes se assim desejar. E importante res-
saltar que é definido o ndmero minimo de avaliacdes por aluno para garantir representatividade do
universo de alunos na avaliacao de cada profissional.

21



22

0 parametro minimo é definido de modo a garantir representatividade na quantidade de ava-
liacdes de cada professor — ou seja, um nimero minimo de respostas de avaliacdes pelos alunos
que seja representativo do total de alunos do professor. Nesse sentido, o sistema de avaliacao estd
construido para que a avaliacdo seja 360° em sua completude: todos os profissionais que atuam
diretamente com o educador podem avalia-lo.

E importante ressaltar que a participacdo dos alunos na avaliacdo nio é obrigatéria, embora a
contribuicao de todos seja importante para garantir perspectivas mais completas da avaliacao dos
educadores. 0 processo de conscientizar os alunos sobre a importancia de sua participacao para a
qualidade de sua prépria educacao é responsabilidade de todos os educadores da escola e devera
ser estimulado e reforcado durante as atividades escolares.

0 processo de avaliacao e...

...0 Protagonismo Juvenil: oferece aos alunos espaco para exercitar sua postura critica em
relacdo ao trabalho de seus educadores e propicia sua conscientizacdao quanto ao que se espera
da atuacao de cada profissional com quem convive, para que apoie a devolutiva a esses profis-
sionais na perspectiva de sujeito do processo de ensino-aprendizagem.

...a Corresponsabilidade dos educadores: o processo de avaliacao oferece a oportunidade a
cada educador de atuar como corresponsdvel no desenvolvimento dos demais profissionais, via-
bilizando a identificacao clara dos desafios a serem superados e as potencialidades que podem
seraproveitadas em prol da formacdo dos pares. Da mesma forma, esclarece os comportamentos
esperados, viabilizando devolutivas conscientes em qualquer tempo, a fim de potencializar o
desenvolvimento dos pares.

...a Exceléncia em Gestdo: esclarece sobre o comportamento e os resultados esperados em
cada funcao, de modo que cada educador replaneje suas acoes, visando cumprir suas atribui-
coes, seus papéis e suas responsabilidades, incluindo a gestao de seu PIAF.

A Diretoria de Ensino coordena, acompanha e supervisiona todo o processo na unidade escolar
por meio do Supervisor de Ensino e/ou do PCNP responsavel pela escola. 0 Supervisor de Ensino
e o Diretor da escola terdo atribuido a seus perfis de acesso ao Sistema de Avaliacdo o acompa-
nhamento da participacao dos diversos atores da escola na avaliacao. Esse acompanhamento se
restringe a verificar se os questiondrios de avaliacdo foram preenchidos por todos os avaliadores
da escola e, caso percebam a ndo conclusao por algum segmento, podem verificar qual avaliador
deixou de responder para cobrar sua participacao, ou incentiva-la no caso dos alunos.

Encerrada a etapa de avaliacao de competéncias, gera-se a pontuacao para cada macroindica-
dor a partir das respostas das perguntas relacionadas, o que sera subsidio para a consolidacao dos
resultados no Comité de Avaliacao.
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Pontuacao das competéncias: como se calcula?
Para computar a média total, ou por segmento avaliador, utiliza-se o cdlculo de média sobre médias:

1.  Computa-se o ponto de cada resposta, considerando os valores: 1-raramente/nunca; 2-as vezes;
3-quase sempre; 4-sempre.

Calcula-se a média dos pontos por macroindicador, considerando as questdes respondidas.
Calcula-seamédia dos pontos por competéncia, considerando as médias dos macroindicadores.
Calcula-se a média total a partir da média das competéncias avaliadas.

Quando se trata do segmento (alunos, professores, gestores), utilizam-se os mesmos passos,
restringindo o calculo aos atores do segmento avaliado.

[S2 S SN OV I V]
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3. AVALIACAO DE RESULTADOS

Trata-se de outra dimensao da avaliacao de desempenho: enquanto a avaliacdo de competén-
cias traz a perspectiva do comportamento esperado, a avaliacao dos resultados traz a perspectiva
da entrega, do resultado esperado do exercicio das competéncias.

A dificuldade da medida dos resultados torna essa tarefa desafiadora, tanto sob a perspectiva
dos instrumentos de mensuragao (como gerar essa informacgao) como dos responsaveis pela medi-
cao (quem fornece a informacao).

0 resultado direto da atuacdo dos professores em sala de aula consiste em desenvolver as compe-
téncias e habilidades esperadas para os alunos do ano/série, considerando o Programa de Acdo e os
Guias de Aprendizagem que refletem as expectativas do Curriculo do respectivo componente curricular.
Portanto, uma das formas de medir o resultado da atuagao do professor seria avaliar seus alunos em seu
componente curricular, mas, para avaliar todos os professores, seria necessario gerar uma avaliacao
para cada componente curricular em cada ano/série. No entanto, trata-se de um processo complexo em
sua medida, ndo sendo vidvel pelas ferramentas atualmente utilizadas em avalia¢cdes em larga escala.

Como se trata de uma importante dimensao da avaliacao de desempenho, a despeito das difi-
culdades, busca-se avaliar os resultados da atuacao do profissional no ambito do Programa Ensino
Integral. No primeiro ano em que foram considerados (2013), definiram-se medidas de compro-
metimento dos profissionais como medidas de resultado: cumprimento das a¢des planejadas pelo
educador em seu Programa de Acdo e assiduidade ao longo do ano.

Conforme devidamente esclarecido no documento Modelo de Gestdo, o Programa de Ac¢ao con-
siste no principal instrumento de planejamento individual do profissional, do qual sdao derivados
todos os outros, relacionados a sua funcao. Ele contempla as a¢des planejadas para garantir as
premissas do Programa Ensino Integral com prazos e resultados esperados e € nesse sentido que
a medida de resultado esta alinhada a medida das competéncias, também fundamentada nas
premissas.

A avaliacao desse componente é responsabilidade do Comité de Avaliacdo, integrado pelos
responsaveis diretos pelo alinhamento vertical. Portanto, cada escola tem um comité com uma
composicdo diferente, determinada pela funcao do profissional em avaliacao, conforme exposto
na Tabela 7. O objetivo desse comité, quando se trata da avaliacao de resultados, é analisar o Pro-
grama de Acdo de cada profissional, observando as a¢des inicialmente planejadas, sua realizagao
e seus resultados efetivos.
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Professores PCA PCG V ce Diretores
-diretores
PCA de Ciéncias PCG Diretor Diretor Supervisor de
Humanas* Diretor PCNP PCNP Ensino
PCA de Ciéncias Supervisor de Supervisor de
da Natureza e Ensino Ensino
Matematica*
PCA de
Linguagens*
PCG

* Todos os PCA se ausentam da reunido quando os PCA forem avaliados na funcao de professor.

Tabela 7 - Comité de Avaliacdo: integrantes e ambito de atuacao.

No primeiro ano de implantacdo, a avaliacdo de resultados foi feita a partir do percentual de
cumprimento do Programa de Acdo, calculado pelo ntiimero de acdes realizadas pelo profissional
dividido pelo nimero total de acOes previstas em seu Programa. Dependendo do percentual cum-
prido, era atribuida uma pontuacao correspondente: I) pontuacao alta, de 3,1 a 4; II) pontuacao
média, de 2,1 a 3; ou III) pontuagdo baixa, de 1 a 2.

A assiduidade também foi considerada uma medida de resultado, usada para ponderar a ava-
liacdo anterior do Programa de Acdo: a depender da quantidade de auséncias do profissional, a
pontuacao definida no item anterior poderia ser reduzida em até 2 pontos.

Novamente, como se trata de uma dimensdo complexa em sua avaliacao, ainda consiste em
objeto de estudo e aprimoramento no ambito da Gestdo de Desempenho. Portanto, é importante
consultar as orientacoes especificas no momento da avaliacdao de desempenho.
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4. CONSOLIDACAO DA AVALIACAO: COMPETENCIAS E RESULTADOS

A consolidacao da avaliacdao acontece a partir do cruzamento da avaliacao de competéncias e
dosresultados. Esse cruzamento resulta em uma matriz com nove quadrantes, chamada de nine box
(do inglés, “nove caixas”).

Segundo Leme (2013), basicamente tudo o que pode ser localizado sobre a matriz nine box con-
centra-se no cruzamento de dois eixos - potencial e performance - e é usualmente utilizado na Gestao
de Pessoas para evidenciar quais sao os colaboradores que estao prontos para um processo de cres-
cimento na organizacgao ou sucessao. No Programa Ensino Integral, seria o equivalente a considerar,
com base nesses dois eixos, os professores que tém condi¢des de ocupar as funcoes de gestdao na
unidade escolar, de PCA a Diretor da escola, por exemplo, desde que possuam os requisitos minimos.

Os quadrantes sdo formados pelo cruzamento das pontuacdes da avaliacdo de competéncias
(eixo vertical) e da avaliacao dos resultados (eixo horizontal). Em cada eixo, utilizam-se 3 (trés)
faixas de pontuacao:

1. Pontuacao entre 1 e 2.
2. Pontuacao entre 2,1e 3.

3. Pontuacao entre 3,1 e 4.

A Tabela 8 ilustra a matriz nine box (competéncias x resultado):

o < Q3 Q6 Q9
.G -}
i
(5 o Observacao Alto desemgeni.lo por Potencial além da funcao
- competéncia
[ 7]
= Q2 Q5 Q8
g P
- .
O o Melhoria em resultado Transformar potencial em Alto desempenho por resultado
(<)) desempenho
o
%ﬁ ~ Q1 Q4 Q7
© = Riscos na manutencao do Melhoria em o
= . . Requer analise
o] profissional comportamentos
>
< 1a2 2,1a3 3,1a4
Avaliacao dos resultados

Tabela 8 - Matriz nine box.

A seguir, pode-se compreender cada uma das classificacoes da matriz.

Q1 - Riscos na manutencdo do profissional: profissional que apresenta baixos resultados
esperados e ndo apresenta as competéncias esperadas para a funcao.
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@ E necessario que o gestor acompanhe de forma préxima e invista na formacéo do profissional,
observando se ha sinais de evolucao. Caso essa evolucao nao aconteca, este devera ser cessado
do Programa.

@ Avaliar se o profissional esta na funcao errada e se ha possibilidade de ser recolocado.

02 - Melhoria em resultado: profissional que apresenta resultados baixos, no entanto apre-

senta competéncias esperadas para a funcao.

@ Enecessario entender o que o impede de entregar melhores resultados. O que o estd atrapalhando?
Do que ele precisa para melhorar os resultados?

@ 0 profissional apresenta as competéncias necessarias (ainda que parcialmente), mas pode estar
desmotivado a executar suas a¢oes do Programa.

@ Desenvolver formas de aumentar seu empenho em melhorar a entrega. Investir em formacao
pode ser uma opgao.

Q3 - Observacao: profissional que entrega baixos resultados, mas apresenta, de maneira con-

sistente, as competéncias comportamentais.

@ Eum profissional que tem potencial para entregar resultados, mas nio estd conseqguindo colocar
em pratica suas capacidades.

@ Pode ser alguém novo para a funcdo ou que esta tendo dificuldades de se adaptar ao Programa
Ensino Integral.

¢ Entender o que o estd impedindo de executar suas a¢cdes no Programa e desenhar com ele um
plano para que possa progredir.

Q4 - Melhoria em comportamentos: profissional que apresenta resultados parciais, mas tem

dificuldades nas competéncias.

@ Eum profissional que conhece seu trabalho (pode ser um especialista), sendo capaz de apresen-
tar resultados do Programa de Acdo, ainda que parciais.

@ No entanto, nao é percebido como alguém com o perfil comportamental esperado para a funcao
no Programa Ensino Integral.

@ Enecessario implementar acdes para desenvolver as competéncias esperadas.

Q5 - Transformar potencial em desempenho: profissional que apresenta os resultados espe-
rados, bem como as competéncias esperadas para a funcao.

@ Entrega as agoes previstas em seu Programa de Acao e é percebido como alguém que apresenta
as competéncias esperadas para a fun¢ao no Programa Ensino Integral (ainda que ambos de
forma parcial).

@ Eonde se espera que a maior parte dos profissionais estejam posicionados.

@ Enecessario considerar suas lacunas de resultados e desenvolvimento das competéncias e dese-
nhar acoes para que ele possa transformar seu potencial em desempenho.

Q6 - Alto desempenho por competéncia: profissional que apresenta resultados parciais, mas
possui as competéncias esperadas de forma consistente.
@ E o profissional visto como aquele que apresenta as competéncias necessarias para a funco no
Programa Ensino Integral. Pode ser considerado um modelo de referéncia em algumas compe-
téncias para outros profissionais.
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@ Além disso, apresenta resultados do seu Programa de Ag¢do (ainda que parciais).
@ Considerar coloca-lo em projetos desafiadores ou com papel de lideranca para estimular suas
entregas e potencializar o uso de suas competéncias.

Q7 - Requer analise: profissional que apresenta 6timos resultados, mas ndo apresenta as

competéncias esperadas.

@ Eum 6timo profissional em termos de execucéo do seu Programa de Acdo, mas precisa desen-
volver suas competéncias.

@ Pode ser alguém que conhece bem sua funcdo, mas que nao estd se adaptando ao Programa
Ensino Integral.

@ Enecessério elaborar um plano de desenvolvimento que o estimule a se desenvolver nas compe-
téncias esperadas, de modo que possa desempenhar os comportamentos necessarios.

Q8 - Alto desempenho por resultado: profissional que apresenta 6timos resultados, bem como

as competéncias esperadas para a funcao.

@ Ealguém que apresenta as competéncias necessarias para a funcéo (ainda que parcialmente) e
entrega resultados do seu Programa de A¢do de maneira excepcional.

@ Enecessério considerar colocd-lo em projetos desafiadores, que demandem resultados, de modo
que se aproveite seu potencial e suas competéncias comportamentais sejam potencializadas.

Q9 - Potencial além da funcao: profissional que apresenta 6timos resultados, bem como as

competéncias esperadas de forma consistente.

@ Eum profissional excepcional em termos de competéncias e resultados. E conhecido como
o grande talento da instituicao.

@ Euma pessoa que ajuda a escola a evoluir e atingir melhores resultados.

@ Avaliar se poderia assumir uma fun¢ao de maior complexidade (um professor poderia assumir
a funcdo de um PCA, por exemplo).

@ Oferecer oportunidades de potencializar seu desenvolvimento (cursos, projetos etc.) e papéis
que lhe permitam desenvolver o potencial de outros profissionais.

A posicao do profissional nos quadrantes da
matriz é somente o primeiro direcionador das acoes,
tendo em vista seu aprimoramento. A unidade esco- E vélido explicitar que a avaliacdo de
lar pode reunir os diversos profissionais que execu- competéncias tende a ser mais positiva
tam a mesma funcao (professores, por exemplo) para na implantacdo. Com o tempo, o processo
promover uma avaliagao conjunta e definir a¢des amadurece e os resultados distribuem-se
coletivas, visando ao desenvolvimento das maiores de forma mais coerente com a realidade
lacunas de comportamentos ou de resultados. No observada em relagdo aos comportamen-
caso de profissionais que ndo tém outras pessoas tos dos profissionais entre os quadrantes
com a mesma funcao na escola (PCG, Vice-diretor e da matriz.
Diretor), essa comparac¢ao pode ser realizada a par-

tir dos dados de profissionais com a mesma funcao
de outras unidades escolares.
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5. DEVOLUTIVA

profissional.

0 momento da devolutiva da avaliagdo é feito de forma individual e com o apoio do Supervisor e do
PCNP. Faco essa devolutiva apds receber a devolutiva da minha propria avaliacdo... Sabendo onde pre-
ciso me aperfeicoar fica mais fdcil orientar minha equipe quando realizo também a devolutiva de cada

Posso dizer que, apesar de ser um momento que causa ansiedade e apreensdo, a devolutiva de uma
avaliagdo também é um momento de formacdo e de aprendizagem. Saber ouvir o outro, respeitar a opi-
nido dos alunos, identificar fraquezas, reconhecer que precisamos melhorar em alguns pontos e também
que somos bons em outros, € um grande aprendizado que influencia nas acdes pessoais e profissionais,
momento em que percebemos que precisamos do apoio do outro e, muitas vezes, apoid-lo, seja em sua
formacgdo, no seu aperfeicoamento ou até em sua autoestima.

Depoimento de Denise Toss, diretora da EE Prof2 Zulmira de Almeida Lambert.

Diretoria de Ensino de Sdo Vicente.

No ambito da Gestdo de Desempenho, a devolutiva compde uma acdo fundamental para o
processo de desenvolvimento dos profissionais. E a partir dela que o profissional avaliado toma
conhecimento da percepcao dos diversos publicos que o avaliaram e pode comparar sua autoper-

cepgdo com a de outras pessoas.

A devolutiva é comumente conhecida por seu nome em inglés: feedback. 0 feedback é basica-
mente um processo de comunicacao de uma pessoa com outra em que se oferece um retorno do
desempenho dela em um determinado contexto.

Para auxiliar as equipes escolares, foi
desenvolvida uma videoaula para preparar
os profissionais na conducao da devolu-
tiva, com a participacao de consultoras
especializadas notema. Acesseavideoaula
para preparacao sobre a devolutiva® - dis-
ponivel em: <http://media.rededosaber.
sp.gov.br/see/DEVOLUTIVA_AVALIACAQ_
DAS_EQUIPES_ESCOLARES_09_12_13.
wmv>. Acesso em: 15 out. 2014.

Leme (2013, p. 12) sugere que “avaliar e nao
dar feedback é como fazer um exame médico e ndo
apresentar o resultado ao paciente. Tomar remédio
ou executar o plano de aprimoramento compete
ao paciente (liderado), mas informar o resultado e
orientar é obrigacdao do médico (lider)”.

A devolutiva de um processo de avaliagao per-
mite ao profissional tomar consciéncia de seus
pontos fortes, bem como daqueles que precisam ser
aperfeicoados, de forma que possa potencializar seu
desenvolvimento pessoal e profissional.

& Como o video foi produzido antes da consolidacao e da revisdo metodoldgica do Programa Ensino Integral, o leitor notard que ainda
se utiliza como premissa “Protagonismo Juvenil”, e ndo “Protagonismo”, conforme tratado ao longo desta e das demais publicacdes

do Programa.
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Preparar-se para dar uma devolutiva é importante porque impacta na autoestima do profissional
que arecebe. Cada pessoa reage de uma maneira diferente, dependendo do aspecto que esta sendo
colocado, do seu grau de percepcao sobre isso, da pessoa que estd conduzindo a devolutiva, da
forma como é realizada e do seu momento de vida.

No Programa Ensino Integral, a devolutiva deve ser dada a todos os profissionais que atuam em
Regime de Dedicacao Plena e Integral, sendo utilizada como referéncia a avaliacdao do processo de
credenciamento, para os que iniciaram a participacao no Programa, e a avaliacao de desempenho
360°, para os que jd atuavam nesse regime no ano anterior. £ importante ressaltar que a devolutiva
deve ser uma acao constante durante todo o ano escolar, a partir das novas percepcoes acerca do
comportamento dos profissionais.

0 objetivo de quem recebe a devolutiva é conhecer a percepcao do outro - banca de avaliadores
ou alunos, pares, equipe e gestores - a seu respeito, para que: 1) tenha a informacao sobre os resul-
tados do processo de que participou e 2) identifique fortalezas e oportunidades de desenvolvimento
- do ponto de vista das competéncias esperadas para atuar no Programa Ensino Integral.

0 objetivo de quem oferece a devolutiva, portanto, é transmitir a sua percepgao sobre o outro,
contribuindo para seu desenvolvimento e fortalecendo a relacao de apoio e confianca. No processo
de avaliacao, essa devolutiva é dada por até dois responsaveis diretos no alinhamento:

@ PCA/PCG para professor;

@ PCG/Diretor para PCA;

@ Diretor/Supervisor/PCNP para Vice e PCG;
@ Supervisor para Diretor.

Para os educadores que iniciam sua participacdao no Programa Ensino Integral, em que a ava-
liacdo é feita no processo de credenciamento, os profissionais que conduzirem a entrevista é que
devem dar a devolutiva. Pode ser um tinico entrevistador ou uma dupla (dupla de Supervisores,
dupla de PCNP ou dupla de Supervisor com PCNP), ja que eles tém elementos para apresentar um
retorno para a pessoa entrevistada. Se os pontos forem repassados a um terceiro profissional, per-
de-se a credibilidade de quem conduziu a entrevista e vivenciou o momento em que foi realizada
a avaliacdo.

E fundamental que o processo de devolutiva seja bem conduzido para que seu conteiido seja
recebido adequadamente. O processo envolve a preparacdo do gestor que realizard a devolutiva,
que se inicia pelo estudo do contetido da avaliagao (os resultados na perspectiva dos entrevista-
dos), buscando entender o contexto do profissional avaliado (momentos pessoal e profissional), a
preparacao do ambiente em que acontecerd a devolutiva, a realizacdao da devolutiva em si, compe-
téncia a competéncia, e o fechamento. Veja 0 Anexo 2 para conhecer o passo a passo para realizar
uma devolutiva.
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6. PLANO INDIVIDUAL DE APRIMORAMENTO E FORMACAO (PIAF)

0 PIAF constitui-se como um instrumento de planejamento da formacao continua, que busca
priorizar acoes de aprimoramento coerentes com as necessidades de cada profissional, a fim de
potencializar sua atuacdo no Regime de Dedicacdo Plena e Integral, tendo em vista suas respon-
sabilidades no Programa Ensino Integral. O préprio educador desenha seu percurso formativo com
apoio de seus gestores, tendo como base o processo de avaliacao de desempenho, por meio do qual
o profissional é avaliado nas competéncias do Programa Ensino Integral pelos diversos atores do
processo educativo com os quais interage: alunos, professores e gestores.

0 processo de preparacao e acompanhamento desse plano individual parte da premissa de que
todas as pessoas podem se desenvolver. Competéncias sdo, essencialmente, capacidades, e todo
individuo é capaz de desenvolver comportamentos adequados a sua funcao profissional ao longo
do tempo. Mas, para isso, é fundamental que o profissional e seu gestor tenham uma conversa
franca e aberta sobre os pontos positivos e de melhoria durante a devolutiva, identificando pos-
siveis lacunas de desenvolvimento, e selecionem a¢des que poderao ser efetivamente realizadas e
acompanhadas para garantir o aprimoramento de sua atuagao.

Todos os profissionais da escola, em alguma medida, sdo corresponsaveis pelo desenvolvimento
de cada profissional, ajudando a identificar seus pontos de melhoria - alunos, funcionarios, fami-
liares dos alunos, gestores e professores. Todos podem ser vistos como parceiros, uma vez que o
desenvolvimento de cada profissional reflete positivamente sobre todos, em particular alunos e
suas familias, que sdo beneficiarios diretos da melhoria da formacao decorrente desse processo.

Também corresponsaveis, a Diretoria de Ensino e a equipe central do Programa Ensino Integral
tém o papel de analisar os resultados consolidados da avaliacdo em sua abrangéncia e definir acoes
prioritarias de formacao para os profissionais que trabalham no Programa, seja em formacdes espe-
cificas - presencial ou a distancia -, seja em formagdes vinculadas a funcao como integrante da
rede estadual de ensino.

No entanto, é fundamental esclarecer que o principal responsavel pelo desenvolvimento do pro-
fissional é ele mesmo: quando comprometido, busca meios para aprimorar sua atuacao, inclusive
autonomamente. Ao contrario, se ele ndo tem interesse em se desenvolver, por mais que seu gestor
0 apoie, indicando alternativas de aprimoramento a sua disposicao, pouco serd aproveitado e, por-
tanto, mais lento serd seu desenvolvimento.

0 primeiro passo para a definicao do plano consiste no diagnéstico dos pontos positivos e de
necessidades de melhoria - informacoes obtidas a partir da devolutiva. Como todo planejamento,
trabalha-se com prioridades, escolhendo duas competéncias para definir as acdes compativeis para
o desenvolvimento do profissional avaliado. Essa escolha é feita por ele com apoio de seu ges-
tor imediato, considerando dois critérios: I) a pontuacdo das competéncias da avaliagao, devendo
escolher aquelas com menor pontuacao; IT) a importancia da competéncia para o cumprimento das
acoes previstas no Programa de Acao.
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Para cada uma das competéncias priorizadas, o educador planeja as atividades de desenvolvi-
mento, define os objetivos esperados e as evidéncias que sinalizam os resultados - informacoes
preenchidas no instrumento do PIAF disposto no Anexo 3.

Para apoiar a elaboragdo do plano, os profissionais tém a sua disposicao um conjunto de sugestoes
de acoes de aprimoramento e formacao estruturadas para cada competéncia, envolvendo:

I.  exercicios para promover o desenvolvimento da competéncia, estimulando a autocons-
ciéncia e a alteracdao de comportamento (Cardapio I - A¢oes formativas auténomas®);

II. reflexdo a partir de leituras e filmes, com registros e discussao com pares e gestores,
individual e/ ou coletivamente (Carddpio I - A¢des formativas auténomas);

ITI. temas para ac¢des formativas que podem ser desenvolvidas na escola ou na Diretoria de
Ensino, a partir dos materiais ja existentes dos Ciclos Formativos;

IV. cursos oferecidos pela SEE-SP por meio da Escola de Formacdo e Aperfeicoamento de Pro-
fessores (EFAP).

Além de atividades formativas que podem ser desenvolvidas autonomamente (itens I e II), os
educadores sao formados continuamente na prépria unidade escolar (item III): nos Ciclos Forma-
tivos'?, o PCNP e o Supervisor de Ensino que acompanham a escola sao formados nas metodologias
especificas do Programa Ensino Integral e replicam e adaptam essa formacdo a equipe gestora, que,
por sua vez, garante o espaco formativo na escola por meio dos professores coordenadores. Ainda,
a equipe de Diretoria de Ensino pode realizar acoes formativas que envolvam mais de uma escola do
Programa, mobilizando os educadores para a troca de experiéncias e boas praticas.

Como complemento, os préprios profissionais podem buscar cursos oferecidos pela EFAP e ainda
outros cursos externos a SEE-SP, que contribuam para o desenvolvimento das competéncias.

Para elaborar seu PIAF, o profissional deve atentar para os sequintes procedimentos:

entender os objetivos e a estrutura do PIAF;
refletir sobre as competéncias em que precisa se desenvolver a partir da devolutiva presencial
dos resultados;
3. preencheratabela de competéncias do PIAF, indicando aquelas que serdo foco de desenvolvi-
mento (Anexo 3);
4. planejar as agdes para desenvolver as competéncias escolhidas, usando como referéncia o
carddpio de acdes formativas autonomas (Cardapio I - Acdes formativas autdénomas);
elaborar o seu PIAF a partir do modelo de instrumentos encaminhado (Anexo 3);
discutir a proposta com o gestor imediato e realizar os ajustes necessarios;
fazer o acompanhamento periddico das acdes, individualmente e com seu gestor;
reavaliar as acOes sempre que necessario.

00 N O U

¢ Conjunto de sugestdes de agoes de aprimoramento e formacao disponivel na intranet, entre os documentos do Programa Ensino Integral.
10 Para maiores detalhes, consulte o documento Formagdo das equipes do Programa Ensino Integral - Volume 1.
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Nessa acao da Gestdo de Desempenho, observa-se o ponto de articulagao com a Formacdo
das Equipes do Programa Ensino Integral - acdes formativas referenciadas no Mapa de Compe-
téncias, ou seja, todas as oportunidades de formacdo existentes no dmbito do programa estdo
explicitamente associadas a uma ou mais competéncias da Gestdo de Desempenho, justamente
por contribuir para seu desenvolvimento.

Exemplo de a¢des de aprimoramento do Cardapio I - A¢oes formativas autonomas
Competéncia: protagonismo
Macroindicador: Respeito a individualidade

[Competéncia 1] Protagonismo: promove o Protagonismo Juvenil, ajudando a formar pessoas
auténomas, soliddrias e competentes e sendo protagonistas em sua préopria atuacao.

1.1. Respeito a individualidade: respeita a individualidade, ajudando a formar pessoas auténo-
mas, solidarias e competentes. Busca conhecer e trabalhar as dificuldades e potencialidades de apren-
dizagens individuais. Respeita as escolhas pessoais.

1.1.1. Busca conhecer os alunos e/ou profissionais em sua individualidade (Projeto de Vida,
interesses, dificuldades e potencialidades).

@ Escolha uma turma da qual vocé é professor e faca uma lista com os nomes dos alunos. Caso seja
gestor, faga uma lista de colegas, professores e alunos que vocé se propde a observar.

@ Durante duas semanas, anote observacgdes sobre cada uma das pessoas (interesses, personali-
dade, comentdrios interessantes, pontos de dificuldade). Uma sugestao para facilitar o registro
e a visualizacao consiste em dispor as informacdes em colunas: nome, caracteristicas, pontos
positivos, pontos de melhoria.

@ Avalie essa experiéncia (0 que isso trouxe de positivo? O que ndo imaginava descobrir? Como
pode melhorar essa prdtica?) e faca os ajustes que achar necessarios.

@ Amplie essa pratica para todas as suas turmas ao longo de todo o ano letivo. Se for gestor, pro-
cure fazerisso inicialmente para a sua equipe imediata (se for PCG, por exemplo, sua lista inicial
teria os PCA, incluindo outros profissionais gradativamente).

Essa atividade visa desenvolver o habito de observar e conhecer cada pessoa e, a partir disso, apoiar
seu desenvolvimento, estimulando os pontos positivos e desenvolvendo os pontos de melhoria.

Importante! Tenha cuidado com a forma como escreve os comentdrios (especialmente caracteris-
ticas e pontos de melhoria). Nao escreva suas observacdes de maneira pejorativa. Procure ser neutro.

0 PIAF integra o ciclo da Gestao de Desempenho dos educadores do Programa. Ao longo dele,
espera-se que cada educador que atua no Programa tenha clareza do que se espera dele em termos
de competéncias e resultados e tenha a oportunidade de receber o retorno de pessoas que com ele
interagem em relacao a efetividade desses comportamentos. Dessa forma, busca-se que as pessoas que
trabalham para concretizar as diretrizes do Programa de Ensino Integral possam se aprimorar continua-
mente, tornando-se melhores profissionais a cada dia e potencializando os resultados do Programa.
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AN
ANEXOS

ANEXO 1 - MAPA DE COMPETENCIAS: COMPETENCIAS, MACROINDICADORES E
MICROINDICADORES POR FUNCAO

Neste anexo, apresenta-se o Mapa de Competéncias do Programa Ensino Integral em sua com-
pletude, organizado por competéncia. Inicia-se com a descricao da competéncia e seus macroin-
dicadores num mesmo quadro para, em seguida, apresentar seus microindicadores, que tratam do

detalhamento dos macroindicadores para cada funcéo.

1. Protagonismo

Promove o Protagonismo Juvenil ajudando a formar pessoas auténomas, solidarias e
competentes e sendo protagonista em sua prépria atuagao.

Protagonismo

Macroindicadores

* Respeito a individualidade: respeita a individualidade, ajudando a formar pessoas auténomas, soli-
ddrias e competentes. Busca conhecer e trabalhar as dificuldades e potencialidades de aprendizagem
individuais. Respeita as escolhas pessoais.
* Promocao do Protagonismo Juvenil: desperta o interesse pelo estudo, mostrando que a escola pode
oferecer meios (disciplinas eletivas, laboratérios, tutores) para ajudar na concepgédo e na realizagao de
seus Projetos de Vida. Ouve, apoia, orienta e acompanha os alunos, contribuindo para a formacao de indi-
viduos motivados e preparados pessoal, académica e profissionalmente.
¢ Protagonismo sénior: tem clareza do seu propdésito de atuacao de forma ampla, servindo como exemplo
(presenca educativa).

Microindicadores

Macroindicadores

Professor de sala
de leitura

Professor de
disciplina

PCAI 1

1.1. Respeito a
individualidade

* Busca conhecer os
alunos em sua indivi-
dualidade (Projeto de
Vida, interesses, dificulda-
des e potencialidades).

* Respeita as diferencas
individuais dos alunos e
dos profissionais da escola
(por exemplo: diferengas
de personalidade, género,
orientacgao sexual,

raciais, socioecondmicas,
religiosas).

* Busca conhecer os
alunos em sua indivi-
dualidade (Projeto de
Vida, interesses, dificulda-
des e potencialidades).

e Promove um ambiente
de respeito as diferencas
individuais dos alunos e
dos profissionais da escola
(por exemplo: diferen-

¢cas de personalidade,
género, orientacdo sexual,
raciais, socioecondmicas,
religiosas).

* Busca conhecer os
professores de sua

area em sua indivi-
dualidade (Programa de
Acdo, pontos fortes e de
desenvolvimento).

* Incentiva os professores
de sua area a conhecer os
alunos em sua individua-
lidade (Projeto de Vida,
interesses, dificuldades e
potencialidades).

e Incentiva os professores
de sua drea a promover

um ambiente de respeito
as diferengas individuais
(por exemplo: diferencas
de personalidade, género,
orientacdo sexual, raciais,

socioecondmicas, religiosas).

110 PCA deve atender 2 grade de competéncias do professor e do Coordenador de Area.



Microindicadores

Macroindicadores

Professor de sala
de leitura

Professor de
disciplina

PCAI 2

1.2. Promocao do
Protagonismo Juvenil

* Promove as praticas da
leitura e da pesquisa que
potencializam a realizagao
dos Projetos de Vida dos
alunos.

* Propicia o espaco para
que o aluno seja o sujeito
principal da acao (por
exemplo: projetos, ativi-
dades etc.).

* Mostra-se aberto a ouvir
e apoia os alunos em seu
processo de formacao
pessoal, académica e
profissional.

* Promove praticas que
potencializam a realizagao
dos Projetos de Vida dos
alunos.

* Propicia o espaco para
que o aluno seja o sujeito
principal da acao (por
exemplo: propostas de ativi-
dades da disciplina, gestao
de sua aprendizagem,
acompanhamento dos Guias
de Aprendizagem etc.).

* Mostra-se aberto a ouvir

e apoia os alunos em seu
processo de formacao
pessoal, académica e profis-
sional (por exemplo: ddvidas
da disciplina, aspectos
pessoais, Projeto de Vida).

e QOrienta os professores
de sua drea sobre como
promover préticas que
potencializem a realizacao
dos Projetos de Vida dos
alunos.

e QOrienta os professores a
propiciar o espaco para que
o0 aluno seja o sujeito prin-
cipal da acao (por exemplo:
propostas de atividades da
disciplina, gestdo de sua
aprendizagem, acompa-
nhamento dos Guias de
Aprendizagem etc.).

e Orienta os professores
no apoio a formacao dos
alunos pessoal, académica
e profissionalmente.

1.3. Protagonismo

* Reflete sobre seu
proposito de atuacao,
relacionando-o ao seu
papel como professor de

* Reflete sobre o seu

propdsito de atuacao,
relacionando-o ao seu
papel como professor.

* Reflete sobre o seu
proposito de atuacao,
relacionando-o0 ao seu
papel como PCA.

sénior sala de leitura. * Atua como modelo a ser | » Atua como modelo a ser
* Atua como modelo a ser | seguido pelos alunos e seguido pelos professores
seguido pelos alunos e profissionais da escola. de sua drea.
profissionais da escola.
Microindicadores
Macroindicadores PCG Vice-diretor Diretor

1.1. Respeito a
individualidade

* Busca conhecer os
alunos, os professores e os
PCA em suaindividualidade
(por exemplo: Projeto de
Vida, Programa de Acdo,
pontos fortes e de melhoria).
e Incentiva os PCAa
conhecer os alunos e os
professores de sua area
em sua individualidade
(por exemplo: Projeto de
Vida, interesses, dificulda-
des e potencialidades).

* Busca conhecer os
alunos e os profissionais
da escola em sua indivi-
dualidade (por exemplo:
Projeto de Vida, Programa
de Acdo, pontos fortes e
de desenvolvimento).

e Compartilha os pontos
relevantes dos Projetos
de Vida dos alunos

com os professores e
coordenadores.

* Busca conhecer os
alunos, os professores e os
gestores em sua individuali-
dade (por exemplo: Projeto
de Vida, Programa de Acdo,
pontos fortes e de melhoria).
e Incentiva os profissio-
nais da escola a conhecer
os alunos e os demais
profissionais em sua
individualidade (por
exemplo: Projeto de Vida,
interesses, dificuldades e

potencialidades).

12 PCA deve atender 2 grade de competéncias do professor e do Coordenador de Area.




- N |
MODELO DE GESTAO DE DESEMPENHO DAS EQUIPES ESCOLARES "Ak

Microindicadores

Macroindicadores

PCG

Vice-diretor

Diretor

* Promove um ambiente
de respeito as diferencas
individuais dos alunos

e dos profissionais da
escola (por exemplo: de
personalidade, género,
orientacdo sexual,
raciais, socioecondmicas,
religiosas).

* Promove um ambiente
de respeito as dife-
rencas individuais dos
alunos e dos profis-
sionais da escola (por
exemplo: de personali-
dade, género, orientagdo
sexual, raciais, socioeco-
nomicas, religiosas).

* Promove um ambiente
de respeito as dife-
rencas individuais dos
alunos e dos profis-
sionais da escola (por
exemplo: de personali-
dade, género, orientacao
sexual, raciais, socioeco-
némicas, religiosas).

1.2. Promogao do
Protagonismo Juvenil

e Orienta os professores
e 0s PCA sobre como
promover praticas que
potencializem a realiza-
¢ao dos Projetos de Vida
dos alunos.

e Estimula os PCA a
orientar os professores
sobre como propiciar o
espaco para que o aluno
seja o sujeito principal
da acdo (propostas de
atividades da disciplina,
gestao de sua aprendiza-
gem, acompanhamento
dos Guias de Aprendiza-
gem etc.).

* Mostra-se aberto a
ouvir e apoia os alunos
em seu processo de
formagao pessoal, acadé-
mica e profissional.

e QOrienta os PCA e
professores no apoio a
formacao dos alunos
pessoal, académica e
profissionalmente.

* Apoia e orienta os
alunos na construcao

e realizacdo de seus
Projetos de Vida.

* Propicia o espaco para
que os alunos sejam o
sujeito principal da
acao (Lideres de Turma,
Grémio Estudantil, Clubes
Juvenis, nas atividades
e propostas de solucao
aos problemas da escola,
projetos etc.).

* Mostra-se aberto a
ouvir e apoia os alunos
em seu processo de
formagao pessoal, acadé-
mica e profissional.

e Orienta os pais e res-
ponsaveis a contribuir
para a atuagao prota-
gonista dos alunos,
recorrendo aos Projetos
de Vida.

e Orienta os professores
e gestores sobre como
promover praticas que
potencializem a realiza-
¢ao dos Projetos de Vida
dos alunos.

* Propicia 0 espaco para
que os alunos sejam o
sujeito principal da
acao (Lideres de Turma,
Grémio Estudantil, Clubes
Juvenis, nas atividades

e propostas de solugao
aos problemas da escola,
projetos etc.).

* Mostra-se aberto a
ouvir e apoia os alunos
em seu processo de
formacao pessoal, acadé-
mica e profissional.

e Garante a formacao e

o desenvolvimento dos
Grémio Estudantil, Clubes
Juvenis e dos Lideres

de Turma como formas
de promover o Protago-
nismo Juvenil (tempo,
espaco, materiais etc.).

1.3. Protagonismo
Sénior

* Reflete sobre seu
proposito de atuacao,
relacionando-o ao seu
papel como PCG.

* Atua como modelo a
ser seguido pelos alunos
e profissionais da escola.

* Reflete sobre seu
proposito de atuacao,
relacionando-o ao seu
papel como Vice-Diretor.
* Atua como modelo a
ser seguido pelos alunos
e profissionais da escola.

* Reflete sobre seu
proposito de atuacao,
relacionando-o ao seu
papel como Diretor.

* Atua como modelo a
ser seguido pelos alunos
e profissionais da escola.

37
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Possui dominio de sua drea de conhecimento, sendo capaz de comu-

-‘3 2. Dominio do conhecimento | nica-la e contextualizd-la, relacionando-a com a realidade do aluno, a
g e contextualizacao prética, as disciplinas da Base Nacional Comum, a Parte Diversificada e
£ os Projetos de Vida.
)
§ Macroindicadores
(=} * Dominio do conhecimento: possui conhecimento aprofundado em sua drea de conhecimento,
U . . . P
o~ | demonstrando propriedade nos contelddos, habilidades e competéncias.
g * Didatica: é capaz de organizar o conhecimento e desenvolver formas de garantir a aprendizagem do
= | alunoea orientacdo dos profissionais da escola.
L2 * Contextualiza¢do: € capaz de contextualizar o assunto de seu dominio, relacionando-o com a realidade

do aluno, a pratica, as disciplinas da Base Nacional Comum, a Parte Diversificada e os Projetos de Vida.

Microindicadores
. Professor de sala Professor de -
Macroindicadores de leitura disciplina PCA

2.1. Dominio do
conhecimento

e Demonstra pleno
conhecimento do acervo
da sala de leitura.

¢ Conhece os principios
do Curriculo do Estado de
Sao Paulo e sua relagdo
com o Programa Ensino
Integral.

* Domina o uso dos ins-
trumentos de apoio ao
ensino e gestao de suas
atividades (computado-
res, lousa digital/projetor
interativo, netbooks,
planilhas, documentos
digitais etc.).

* Demonstra dominio

do Curriculo do Estado
de Sao Paulo em sua
disciplina.

* Conhece os principios
do Curriculo do Estado de
Sao Paulo e sua relacao
com o Programa Ensino
Integral.

* Domina o uso dos
instrumentos de apoio ao
ensino e gestao de suas
atividades (computadores,
lousa digital/projetor
interativo, netbooks,
planilhas, documentos
digitais etc.).

e Demonstra ter dominio
do Curriculo do Estado de
Sao Paulo em relacao as
disciplinas de sua drea.

* Demonstra ter dominio
dainterdisciplinaridade
das disciplinas de sua area.

2.2. Didatica

« E claro em suas
orientagoes de leitura,
pesquisa e uso dos instru-
mentos de tecnologia.

e Utiliza praticas de
ensino-aprendizagem que
facilitam a aprendizagem
pelo aluno (apresenta

o0 conhecimento com
clareza).

* Realiza avaliagdes
coerentes com o que

foi trabalhado nas aulas
(provas, trabalhos, nivel
de exigéncia na corregao).

* Orienta professores
sobre como utilizar
praticas de ensino-apren-
dizagem que facilitem a
aprendizagem pelo aluno
(didatica).

« E didatico em suas
orientacoes.

13 PCA deve atender 2 grade de competéncias do professor e do Coordenador de Area.
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2.3. Contextualizagao

mento das disciplinas.
* Mostra como os
recursos de tecnologia
podem ser usados para
facilitar o processo de
ensino-aprendizagem.

(contexto do aluno,
Projeto de Vida etc.).

e Explora as disciplinas
da Parte Diversificada
como forma de aprofun-
dar o entendimento dos
conceitos do Curriculo.
¢ Relaciona o conteddo
de sua disciplina com o
de outras disciplinas da
Base Nacional Comum.

Microindicadores
A Professor de sala Professor de
Macroindicadores . L PCA™
de leitura disciplina
e Incentiva a leitura e ¢ Consegue relacionar * Orienta professores
a pesquisa como formas | os conceitos da disci- sobre como relacionar
de aprofundar o entendi- | plina a realidade pratica | os conceitos da disci-

plina a realidade pratica
(contexto do aluno, Projeto
de Vida etc.).

e Orienta os professores
sobre como relacionar o
conteddo de sua disci-
plina com o de outras
disciplinas.

Microindicadores

Macroindicadores

PCG

Vice-diretor

Diretor

2.1. Dominio do
conhecimento

e Conhece os principios
do Curriculo do Estado
de Sao Paulo e sua
relacdo com o Programa
Ensino Integral.

* Demonstra ter
dominio da interdisci-
plinaridade do Curriculo
do Estado de Sao Paulo.
* Demonstra ter
dominio da Parte
Diversificada da matriz
curricular do Programa
Ensino Integral.

* Domina o uso dos
instrumentos de apoio
ao ensino e gestao de suas
atividades (computado-
res, lousa digital/projetor
interativo, netbooks,
planilhas, documentos
digitais etc.).

e Conhece os principios
do Curriculo do Estado
de Sao Paulo e sua
relagdao com o Programa
Ensino Integral.

* Domina os processos e
conhece os documentos
da parte administrativa e
financeira.

* Domina técnicas de
prevencao e mediacao de
conflitos.

* Domina o uso dos
instrumentos de apoio
ao ensino e gestdo de
suas atividades (compu-
tadores, lousa digital,
netbooks, planilhas,
documentos digitais
etc.).

¢ Conhece os principios
do Curriculo do Estado
de Sao Paulo e sua
relacdo com o Programa
Ensino Integral.

* Domina os processos e
conhece os documentos
da parte administrativa e
financeira.

* Domina o Modelo de
Gestdo do Programa
Ensino Integral.

* Domina o uso dos
instrumentos de apoio
ao ensino e gestdo de
suas atividades (compu-
tadores, lousa digital/
projetor interativo,
netbooks, planilhas,
documentos digitais
etc.).

1 0 PCA deve atender a grade de competéncias do professor e do Coordenador de Area.




Microindicadores

Macroindicadores

PCG

Vice-diretor

Diretor

2.2. Didatica

» E didatico em suas
orientagodes (nas
reunides de HTPC, nas
orientagdes aos pro-
fessores e aos PCA, nas
orientagdes aos pais ou
responsaveis etc.).

e Orienta professo-
res e PCA sobre como
utilizar praticas de
ensino-aprendizagem
que facilitem a apren-
dizagem pelo aluno
(didatica).

e Orienta professores
e PCA na realizacdo de
avaliacoes coerentes
com o que foi trabalhado
nas aulas (provas, traba-
lhos, nivel de exigéncia
na corregao).

» E didatico em suas
orientagodes (nas
reunides da equipe
gestora, nas orientacoes
aos funciondrios e demais
profissionais da escola,
nas orientacdes aos pais e
responsaveis etc.).

» E didatico em suas
orientacoes (nas
reunides da equipe
gestora, nas orientacoes
aos funciondrios e demais
profissionais da escola,
nas orientagdes aos pais
e responsaveis etc.).

2.3. Contextualizacao

e Incentiva os PCAa
orientar os professores a
relacionar os conceitos
da disciplina a reali-
dade pratica (contexto
do aluno, Projeto de
Vida etc.).

e Auxilia na utilizacao
da Parte Diversificada
como forma de apro-
fundar os conceitos das
disciplinas.

e Incentiva os PCAa
orientar os professores
a relacionar o contetddo
de sua disciplina com o
de outras disciplinas da
Base Nacional Comum.

¢ Orienta professores e
alunos a como explorar
atividades internas

e externas a escola

em prol da realizacdo
dos Projetos de Vida
(disciplinas e atividades
complementares, ativida-
des e projetos escolares
diversos, eventos edu-
cacionais externos,
processos seletivos etc.).

e Orienta professores e
gestores a considerar o
contexto (realidade) dos
alunos na conducéo de
suas atividades.

¢ Orienta alunos,
professores e gestores
sobre como fazer uso

das disciplinas, ativida-
des complementares,
projetos e recursos da
escola em prol da realiza-
¢ao dos Projetos de Vida.
* Apoia os Clubes
Juvenis mostrando aos
alunos a sua relacao com
o0 exercicio do protago-
nismo e com a realizacao
de seus Projetos de Vida.




MODELO DE GESTAQ DE DESEMPENHO DAS EQUIPES ESCOLARES ‘JAE

A\ | 4

© . .. Busca continuamente aprender e se desenvolver como pessoa e pro-
o | 3. Disposicao ao autodesenvol- | .. . . - ; .
© . B fissional, apresentando predisposicao para reavaliar suas praticas,
= | vimento continuo t .
= ecnologias, ferramentas e formas de pensar.
= Macroindicadores
o
o * Formacao continua: disposicdo e proatividade ao desenvolvimento continuo, investindo tempo em
.8 sua formacdo e aperfeicoamento.
}6’" ¢ Devolutivas: solicita devolutiva de sua atuacao aos alunos e aos profissionais para o autodesenvolvi-
£ | mento, sendo receptivo aos pontos apresentados.
s * Disposicao para mudancga: estd aberto para o novo (ferramentas, tecnologias, conhecimentos e
L= | préticas) e apresenta disposicdo para mudar, tendo em vista o seu aprimoramento.
Microindicadores
. Professor de sala Professor de
Macroindicadores . L PCA'®
de leitura disciplina

3.1. Formacao continua

e Participa frequen-
temente de cursos

de formacdo a fim de
aprimorar o exercicio de
sua fungao.

* Busca proativamente
aprendizados adicionais
para sua pratica (Horas
de Trabalho Pedagé-
gico Coletivo, leituras,
palestras, feiras e outros
meios).

* Participa frequen-
temente de cursos de
formacdo a fim de apri-
morar o exercicio de sua
funcao (temas especificos
a funcdo ou ao Modelo
Pedagégico e de Gestdo do
Programa Ensino Integral).
* Busca proativamente
aprendizados adicionais
para sua prética (Horas

de Trabalho Pedagégico
Coletivo, leituras, pales-
tras, feiras e outros meios).

* Participa frequen-
temente de cursos de
formacao a fim de apri-
morar o exercicio de sua
fungdo como PCA.

* Incentiva e orienta os
professores de sua drea na
busca proativa de aprendi-
zados adicionais para sua
prética (Horas de Trabalho
Pedagégico Coletivo,
leituras, palestras, con-
gressos e outros meios).

* Realiza a formacgao dos
professores de sua drea.

3.2. Devolutivas

* Busca a devolutiva

da sua atuacao com os
alunos, professores,
coordenadores e gestores
para se desenvolver.

* Busca a devolutiva da
sua atuacao com os alunos,
professores, coordenadores
e gestores para se desen-
volver (conversas dentro e
fora da sala de aula, andlise
critica dos resultados das
avaliagoes aplicadas de sua
disciplina etc.).

* Busca a devolutiva
da sua atuagao com
os professores da area,
PCA e gestores para se
desenvolver.

3.3. Disposicao para
mudanca

e Escuta abertamente
as devolutivas recebidas
e reavalia seus compor-
tamentos e praticas.

* Consegue colocar

em pratica os apren-
dizados adquiridos nas
formacoes.

e Escuta abertamente as
devolutivas recebidas e
reavalia seus comporta-
mentos e praticas.

* Consegue colocar em
pratica os aprendizados
adquiridos nas formacoes.

* Escuta abertamente as
devolutivas recebidas e
reavalia seus comporta-
mentos e praticas.

* Consegue colocar em
pratica os aprendizados
adquiridos nas formacoes.

15 (0 PCA deve atender a grade de competéncias do professor e do Coordenador de Area.



Microindicadores

Macroindicadores

PCG

Vice-diretor

Diretor

3.1. Formacao continua

* Participa frequen-
temente de cursos de
formacao a fim de apri-
morar o exercicio de sua
funcao (temas especificos
a funcdo ou ao Modelo
Pedagdgico e de Gestdo
do Programa Ensino
Integral).

e Busca proativamente
aprendizados adicionais
através de leituras, pales-
tras, congressos e outros
meios.

e Participa das forma-
¢Oes e orientagdes sobre
o Programa Ensino
Integral.

e Incentiva e orienta pro-
fessores e PCA na busca
frequente do autode-
senvolvimento (Horas

de Trabalho Pedagégico
Coletivo, leituras, pales-
tras, congressos e outros
meios).

* Realiza a formacdo dos
PCA e dos professores.

e Participa frequen-
temente de cursos

de formacdo a fim de
aprimorar o exercicio
de sua funcao (temas
especificos a funcao ou
ao Modelo Pedagégico e
de Gestdo do Programa
Ensino Integral).

* Busca proativamente
aprendizados adicio-
nais através de leituras,
palestras, congressos e
outros meios.

e Incentiva os pro-
fessores e gestores na
busca frequente do
autodesenvolvimento.

e Participa frequen-
temente de cursos

de formacdo a fim de
aprimorar o exercicio
de sua funcdo (temas
especificos a funcao ou
ao Modelo Pedagdgico e
de Gestdo do Programa
Ensino Integral).

* Busca proativamente
aprendizados adicio-
nais através de leituras,
palestras, congressos e
outros meios.

e Incentiva os pro-
fessores e gestores na
busca frequente do
autodesenvolvimento.

3.2. Devolutivas

 Busca a devolutiva

da sua atuacao com

os alunos, professo-

res e gestores para se
desenvolver (conversas
individuais ou em grupo,
devolutiva dos trabalhos
nas Horas de Trabalho

Pedagdgico Coletivo etc.).

* Busca a devolutiva
da sua atuacdo com os
alunos, pais de alunos e
responsdveis, professo-
res, gestores e outros
profissionais da escola
para se desenvolver.

* Busca a devolutiva
da sua atuagao com os
alunos, pais de alunos
e responsaveis, profes-
sores, gestores e outros
profissionais da escola
para se desenvolver.

3.3. Disposicao para
mudancga

e Escuta abertamente as
devolutivas recebidas e
reavalia seus comporta-
mentos e prdticas.

* Consegue colocar em
pratica os aprendizados

adquiridos nas formagoes.

e Escuta abertamente
as devolutivas recebidas
e reavalia seus compor-
tamentos e préticas.

e Consegue colocar

em pratica os apren-
dizados adquiridos nas
formacoes.

e Escuta abertamente
as devolutivas recebidas
e reavalia seus compor-
tamentos e praticas.

e Consegue colocar

em pratica os apren-
dizados adquiridos nas
formacoes.
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.8 4. Comprometimento com Demonstra determinagdo para planejar, executar e rever agdes, de
+2 | oprocessoeo resultado forma a atingir os resultados planejados.
(1]
‘-E" Macroindicadores
@ | e Planejamento: realiza o planejamento de suas a¢des a partir do diagnéstico, com definicdo de metas
8 coerentes com o Plano de Acao da escola (alinhamento vertical) e com os Programas de A¢do dos demais
profissionais (alinhamentos vertical e horizontal).
=
‘@ | < Execucdo: realiza as acoes de aprendizagem e de gestdo planejadas.
Y | - Reavaliacdo: reavalia constantemente as acdes planejadas a partir da execugdo das acdes previstas e
u’j dos resultados observados, replanejando sempre que necessario.
Microindicadores
C Professor de sala Professor de
Macroindicadores . . PCA*®
de leitura disciplina

4.1. Planejamento

* Elabora o planeja-
mento de suas acoes de
forma a contribuir para
o alcance das metas do
Plano de Agdo da escola.

* Elabora o planeja-
mento de suas acoes de
forma a contribuir para
o alcance das metas do
Plano de Agdo da escola
(identifica as necessi-
dades de aprendizagem
dos alunos e usa os
instrumentos necessa-
rios: Programa de Acdo,
Guias de Aprendizagem
e Planos de Aula).

* Elabora o planeja-
mento de suas acoes de
forma a contribuir para

o alcance das metas do
Plano de A¢do da escola.
¢ Orienta os profes-
sores de sua area no
planejamento com vistas
a garantir a articulagao
das agdes com o Plano de
Acdo da escola.

4.2. Execucao

e Executa as acoes pla-
nejadas no seu Programa
de Acao.

e Executa as agoes
planejadas no seu
Programa de Acao.

e Executa as acoes pla-
nejadas no seu Programa
de Acao.

* Acompanha e orienta
a execucao das agoes
planejadas pelos profes-
sores da drea.

A\ | 4

4.3. Reavaliacao

* Revisa sua pratica
para aumentar a leitura e
pesquisa pelos alunos e
atingir melhores resulta-
dos de aprendizagem.

* Revisa sua pratica
para atingir melhores
resultados de
aprendizagem.

e Revisa sua pratica
para atingir melhores
resultados.

* Reavalia as praticas
empregadas pelos
professores da area

em conjunto com eles

e os apoia de forma a
sempre buscar melhores
resultados.

16 ( PCA deve atender a grade de competéncias do professor e do Coordenador de Area.



Microindicadores

Macroindicadores

PCG

Vice-diretor

Diretor

4.1. Planejamento

* Elabora o planeja-
mento de suas acoes de
forma a contribuir para

o0 alcance das metas do
Plano de Acao da escola.
e Orienta os pro-
fessores e os PCA no
planejamento com vistas
a garantir a articulagdo
das agdes com o Plano de
Acao da escola.

* Elabora o planeja-
mento de suas a¢des de
forma a contribuir para
o0 alcance das metas do
Plano de Acdo da escola.

e Lidera a elaboracao do
Plano de Acao da escola
alinhado ao Plano de

Acdo do Programa Ensino
Integral, incentivando e
viabilizando a participa-
cdo de toda a comunidade
escolar.

e Elabora o planejamento
de suas acoes de forma a
contribuir para o alcance
das metas do Plano de Acao
da escola.

* Orienta os gestores no
planejamento com vistas
a garantir a articulacdo das
acdes com o Plano de Agdo
da escola.

4.2. Execucao

* Executa as agoes pla-
nejadas no seu Programa
de Agdo.

e Acompanha e orienta
a execucao das acoes
planejadas pelos PCA e
professores.

* Executa as agées pla-
nejadas no seu Programa
de Agdo.

* Executa as acgoes plane-
jadas no seu Programa de
Acao.

e Acompanha e orienta a
execucao das agoes plane-
jadas pelos gestores.

4.3. Reavaliacao

¢ Revisa sua pratica
para atingir melhores
resultados.

 Reavalia as praticas
empregadas pelos
professores em conjunto
com eles e PCA e os apoia
de forma a sempre buscar
melhores resultados de
aprendizagem.

* Revisa sua pratica
para atingir melhores
resultados.

 Reavalia as praticas
empregadas na escola e
apoia alunos, professo-
res e gestores de forma a
sempre buscar melhores
resultados.

* Revisa sua pratica

para atingir melhores
resultados.

 Reavalia as praticas
empregadas na escola e
apoia alunos, professores e
gestores de forma a sempre
buscar melhores resultados.

5. Relacionamento e
Corresponsabilidade

Desenvolve relacionamentos positivos com alunos, professores, funcionarios,
direcdo, pais e responsdveis e atua de forma corresponsavel tendo em vista o
desenvolvimento dos alunos e profissionais da escola.

Macroindicadores

 Relacionamento e colaboracdo: é capaz de criar vinculos positivos e desenvolver relacionamentos
positivos. Colabora para um bom clima de trabalho. Apresenta disponibilidade para ajudar outras pessoas.
* Corresponsabilidade: apoia o trabalho e formacao dos colegas tendo em vista melhorar os resultados
conjuntos. Envolve e mobiliza outras pessoas na construcao de projetos comuns. Busca parcerias eincentiva
a participagao dos pais e responsaveis promovendo a Corresponsabilidade pela aprendizagem dos alunos.

Corresponsabilidade

X
b
/

l
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Microindicadores
Macroindicadores Professo.r EEE Prgfe§sqr i PCAY
de leitura disciplina

5.1. Relacionamento e
colaboragao

* Busca se relacionar com
os alunos e profissionais
da escola, construindo com
eles um vinculo positivo.

* E capaz de ouvir e valo-
rizar outras pessoas.

e Colabora com profissio-
nais da escola no dia a dia
(apoia e oferece ajuda).

 Mostra-se préximo e
constréi vinculo positivo
com os alunos e profissio-
nais da escola, estando
disponivel dentro e fora da
sala deaula.

* E capaz de ouvir e valo-
rizar outras pessoas.

* Colabora com os outros
profissionais da escola no
dia a dia (apoia e oferece
ajuda).

e Auxilia na integracao e
no bom relacionamento
entre os professores da
area.

5.2. Corresponsabilidade

* Busca construir
projetos pedagégicos em
conjunto com alunos e
outros professores por
meio da promogao da
leitura e dos recursos de
tecnologia.

* Apoia o trabalho e a
formacao dos demais
profissionais da escola,
tendo em vista melhorar
os resultados conjuntos
(Horas de Trabalho Peda-
gégico Coletivo, conversas
individuais etc.).

* Busca construir
projetos pedagégicos em
conjunto com alunos e
outros professores.

* Orienta pais e responsa-
veis sobre o desempenho
escolar dos alunos, incen-
tivando sua participacao
COMO COrresponsaveis.

* Apoia o trabalho e a
formacao dos demais
profissionais da escola,
tendo em vista melhorar
os resultados conjuntos
(Horas de Trabalho Peda-
gégico Coletivo, conversas
individuais etc.).

e Mostra-se disponivel e
orienta pais e responsa-
veis sobre o desempenho
escolar dos alunos, incen-
tivando sua participacao
COMO corresponsaveis.

e Incentiva a construgao
de projetos conjuntos
pelos professores da drea
com alunos e outros
professores.

* Busca construir
projetos conjuntos com
os outros PCA.

* Mostra-se aberto a ouvir
e apoia os professores em
seu processo de formagao
académica e profissional,
tendo em vista melhorar os
resultados conjuntos.

Microindicadores

Macroindicadores

PCG

Vice-diretor

Diretor

5.1. Relacionamento e
colaboracao

 Busca se relacionar com
os alunos e profissionais
da escola, construindo
vinculos positivos.

¢ Busca se relacionar com
os alunos e profissionais
da escola, construindo
vinculos positivos.

¢ Busca se relacionar com
os alunos e profissionais
da escola, construindo
vinculos positivos.

70 PCA deve atender a grade de competéncias do professor e do Coordenador de Area.
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Microindicadores

Macroindicadores

PCG

Vice-diretor

Diretor

» E capaz de ouvir e valo-
rizar outras pessoas.

* Colabora com os outros
profissionais da escola
no dia a dia (apoia e
oferece ajuda).

+ E capaz de ouvir e valo-
rizar outras pessoas.

* Colabora com os outros
profissionais da escola
no dia a dia (apoia e
oferece ajuda).

+ E capaz de ouvir e valo-
rizar outras pessoas.

* Colabora com os outros
profissionais da escola no
dia a dia (apoia e oferece
ajuda).

5.2. Corresponsabilidade

* Busca construir
projetos pedagégicos em
conjunto com alunos e
outros professores.

* Mostra-se aberto a ouvir
e apoia os professores e
coordenadores em seu
processo de formagao
académica e profissional,
tendo em vista melhorar
os resultados conjuntos.
* Mostra-se disponivel

e orienta pais e/ou
responsaveis sobre o
desempenho escolar dos
alunos, incentivando

sua participagdo como
corresponsaveis.

* Busca construir
projetos pedagdgicos em
conjunto com alunos e
outros professores.

* Mostra-se aberto a
ouvir e apoia os profis-
sionais da escola em seu
processo de formacao
académica e profissional,
tendo em vista melhorar
os resultados conjuntos.
e Mostra-se disponi-

vel e orienta pais e/

ou responsaveis dos
alunos, incentivando

sua participacao como
corresponsaveis.

* Promove a partici-
pacao democratica,
ouvindo genuinamente

as contribuicdes de todos
e tomando decisdes em
prol dos objetivos do
Programa.

e Incentiva toda a comu-
nidade escolar a trabalhar
conjuntamente em prol
de objetivos comuns.

e Mostra-se aberto a ouvir
e apoia os profissionais
da escola em seu processo
de formacao académica

e profissional, tendo em
vista melhorar os resulta-
dos conjuntos.

* Mostra-se disponi-

vel e orienta pais e/

ou responsaveis dos
alunos, incentivando

sua participagdo como
corresponsaveis.

6. Solucao e criatividade

Tem visdo critica e foca solucionar os problemas que identifica, criando
caminhos alternativos sempre que necessario.

Replicabilidade

alternativas.

Macroindicadores

e Visdo critica: é capaz de identificar avangos e pontos de melhoria. Pondera suas colocagoes, tendo
em vista o contexto.
* Foco em solugdo: tem foco na solucdo e ndo no problema. Propde e implementa acoes que possam
melhorar os resultados.
e Criatividade: disposicdao para mudancas e flexibilidade para adotar novas praticas e tecnologias.
Quando identifica um problema que nao pode ser solucionado por vias comuns, é capaz de criar solugdes
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Microindicadores
. Professor de sala Professor de .
Macroindicadores de leitura disciplina PCA

6.1. Visao critica

e Tem visdo critica,
sendo capaz de identifi-
car avancos e pontos de
melhoria.

¢ Pondera suas coloca-
¢oes, tendo em vista o
contexto (avalia o que é
viavel ou ndo dentro da
realidade dos alunos e da
escola; leva em conside-
racdo o momento mais
adequado).

e Tem visao critica,
sendo capaz de identifi-
car avancos e pontos de
melhoria.

* Pondera suas coloca-
¢oes, tendo em vista o
contexto (avalia o que é
vidvel ou ndo dentro da
realidade dos alunos e
da escola; leva em con-
sideracdo o momento
mais adequado).

e Incentiva os professores
da drea a desenvolver visdo
critica.

e Incentiva os professores
da drea a ponderar suas
colocagdes, tendo em
vista o contexto.

6.2. Foco em solucao

* Quando identifica
um ponto de melhoria,
propoe e implementa
acoes para melhorar os
resultados.

e Quando identifica
um ponto de melhoria,
propoe e implementa
acoes para melhorar os
resultados.

e Incentiva os pro-
fessores da drea a
desenvolver a postura
de foco em solucdo (ndo
foca o problema, mas sua
solucao).

* Quando identifica uma
dificuldade ou ponto de
melhoria em sua drea,
propoe e implementa
acoes para melhorar os
resultados (alocagdo de
professores, criacao de
grupos colaborativos etc.).

6.3. Criatividade

e Disposicao para testar
novas praticas e ativida-
des para o exercicio da
leitura.

* Ao identificar um
problema que ndo pode
ser solucionado por vias
comuns, é capaz de criar
solucoes alternativas.

* Disposicao para
testar novas praticas

e atividades de modo

a desenvolver o aluno
(organizacdo da sala de
aula, forma de avalia-
¢do, novas estratégias
de ensino como debates,
grupos colaborativos).

* Aoidentificar um
problema que ndo pode
ser solucionado por vias
comuns, é capaz de criar
solucoes alternativas.

e Disposicdo para testar
novas praticas (estratégias
inovadoras de ensino, de
gestdo pedagdgica e de
formacao dos pares).

* Incentiva os professo-
res da area a testar novas
praticas e atividades.

18 ( PCA deve atender a grade de competéncias do professor e do Coordenador de Area.



Microindicadores

Macroindicadores

PCG

Vice-diretor

Diretor

6.1. Visao critica

 Tem visao critica,
sendo capaz de identifi-
car avancos e pontos de
melhoria.

* Pondera suas coloca-
¢oes, tendo em vista o
contexto (avalia o que é
vidvel ou ndo dentro da
realidade dos alunos e da
escola; leva em conside-
racdo o momento mais
adequado).

e Incentiva os pro-
fissionais da escola a
desenvolver visdo critica
e ponderar suas coloca-
¢oes, tendo em vista o
contexto.

 Tem visao critica,
sendo capaz de identifi-
car avancos e pontos de
melhoria.

* Pondera suas coloca-
¢oes, tendo em vista o
contexto (avalia o que é
viavel ou ndo dentro da
realidade dos alunos e da
escola; leva em conside-
racdo o momento mais
adequado).

* Incentiva os pro-
fissionais da escola a
desenvolver visdo critica
e ponderar suas coloca-
¢oes, tendo em vista o
contexto.

e Tem visao critica,
sendo capaz de identifi-
car avancos e pontos de
melhoria.

* Pondera suas coloca-
¢oes, tendo em vista o
contexto (avalia o que é
viavel ou ndo dentro da
realidade dos alunos e da
escola; leva em conside-
racdo o momento mais
adequado).

e Incentiva os pro-
fissionais da escola a
desenvolver visdo critica
e ponderar suas coloca-
¢oes, tendo em vista o
contexto.

6.2. Foco em solucao

e Quando identifica

um ponto de melhoria,
propde e implementa
acoes para melhorar os
resultados.

e Incentiva os professores
a desenvolver a postura de
foco em solugao (propor
eimplementar agdes para
melhorar os resultados).

* Quando identifica
um ponto de melhoria,
propde e implementa
acoes para melhorar os
resultados.

e Incentiva os profes-
sores a desenvolver

a postura de foco em
solucdo (propor e
implementar acoes para
melhorar os resultados).

* Quando identifica um
ponto de melhoria, propde
e implementa acoes para
melhorar os resultados.

* Incentiva os professores
a desenvolver a postura de
foco em solugao (propor

e implementar acdes para
melhorar os resultados).

6.3. Criatividade

* Disposicdo para testar
novas praticas (estraté-
giasinovadoras de ensino,
de gestdo pedagdgica e de
formacao dos pares).

* Promove a integracao
entre os professores e os
PCA, propiciando a criagao
de estratégias inovadoras
de ensino.

* Incentiva os pro-
fessores e os PCA a

testar novas praticas e
atividades.

* Aoidentificar um
problema que ndo pode
ser solucionado por vias
comuns, é capaz de criar
solucoes alternativas.

* Disposicdo para testar
novas praticas (proces-
sos administrativos e
financeiros e mediacao de
conflitos).

*Incentiva alunos e
profissionais da escola

a testar novas praticas,
valorizando as diferentes
sugestoes e reconhecendo
as boas ideias.

* Aoidentificar um
problema que ndo pode
ser solucionado por vias
comuns, é capaz de criar
solugoes alternativas.

* Disposicdo para testar
novas praticas.

* Incentiva alunos e
profissionais da escola
a testar novas praticas,
valorizando as diferentes
sugestodes e reconhecendo
as boas ideias.

* Aoidentificar um
problema que ndo pode
ser solucionado por vias
comuns, é capaz de criar
solucdes alternativas.
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—— e Difunde e compartilha boas praticas, considerando a prépria atividade

@ | 7.Difusdo e multiplicacao .
- como parte integrante de uma rede.
(]
g Macroindicadores
'.-?5 * Registro de boas praticas: preocupa-se e encontra formas de registrar boas praticas, tendo em vista
E o0 seu compartilhamento.
% e Difusdo: busca maneiras de contribuir e favorecer o compartilhamento de boas praticas.
o2 * Multiplicacao: difunde positivamente o Programa Ensino Integral e as boas prdticas adotadas, sendo

um embaixador para a rede e a comunidade.

Microindicadores
. Professor de sala Professor de
Macroindicadores . L PCA®
de leitura disciplina

7.1. Registro de boas
praticas

* Documenta as boas
praticas adotadas,
possibilitando o seu
compartilhamento (expe-
riéncias e ferramentas).

* Documenta as boas
praticas adotadas,
possibilitando o seu
compartilhamento (expe-
riéncias e ferramentas).

* Incentiva os pro-
fessores da dreaa
documentar as boas
praticas adotadas, tendo
em vista o seu comparti-
lhamento (experiéncias e
ferramentas).

* Organiza as boas
praticas adotadas pelos
professores da drea,
tendo em vista o seu
compartilhamento.

e Compartilha as boas
praticas adotadas por
ele e outros professores
junto a outros profissio-
nais da escola.

e Compartilha as boas
praticas adotadas por ele
e outros professores junto
a outros profissionais da
escola (novas estraté-

e Incentiva o compar-
tilhamento das boas
praticas adotadas pelos
professores da drea com
outros profissionais da

mente o Programa
Ensino Integral, sendo
um embaixador para a
rede e a comunidade.

o Programa Ensino
Integral, sendo um
embaixador paraaredeea
comunidade.

7.2. Difusao . . -
gias de ensino, agoes de escola.
melhoria de aprendiza- e Compartilha as boas
gem, acoes de apoio ao praticas adotadas por
nivelamento etc.). ele e pelos professores
da drea.
 Dissemina as boas * Dissemina as boas * Incentiva os professo-
praticas adotadas na praticas adotadas na res a multiplicar as boas
escola com professores escola com professores de | praticas e difundir posi-
de outras escolas. outras escolas. tivamente o Programa
7.3. Multiplicacao e Difunde positiva- e Difunde positivamente | Ensino Integral.

19 0 PCA deve atender a grade de competéncias do professor e do Coordenador de Area.



Microindicadores

Macroindicadores

PCG

Vice-diretor

Diretor

7.1. Registro de boas
praticas

* Documenta as boas
praticas adotadas,
possibilitando o seu
compartilhamento (expe-
riéncias e ferramentas).
* Incentiva os pro-
fessoreseos PCAa
documentar as boas
praticas adotadas,
tendo em vista o seu
compartilhamento.

* Organiza as boas
praticas adotadas
pelos professores,
tendo em vista o seu
compartilhamento.

* Documenta as boas
praticas adotadas,
possibilitando o seu com-
partilhamento (gestdo do
Projeto de Vida, prevencao
e mediacao de conflitos e
gestao escolar).

* Documenta as boas
praticas adotadas,
possibilitando o seu
compartilhamento (gestao
escolar, gestao dos Clubes
Juvenis, dos Grémios e dos
Lideres de Turma).

* Incentiva alunos e
profissionais da escola

a documentar as boas
praticas adotadas, tendo
em vista o seu comparti-
lhamento (experiéncias e
ferramentas).

* Organiza as boas
praticas adotadas pelos
profissionais da escola,
tendo em vista o seu
compartilhamento.

7.2. Difusao

e Compartilha as boas
praticas adotadas por
ele junto a outros profis-
sionais da escola.

e Incentiva o compar-
tilhamento das boas
praticas pelos PCA e pro-
fessores junto a outros
profissionais da escola.

e Compartilha as boas
praticas adotadas por ele
junto a outros profissio-
nais da escola (prevencao
e mediacao de conflitos e
praticas de gestao).

e Compartilha as ini-
ciativas adotadas por ele
e outros professores em
prol dos Projetos de Vida
junto a outros profissio-
nais da escola.

e Compartilha as boas
praticas adotadas por ele
junto a outros profissionais
da escola.

e Incentiva o compar-
tilhamento das boas
praticas adotadas pelos
professores e gestores
junto a outros profissionais
da escola.

7.3. Multiplicagao

* Dissemina as boas
praticas adotadas na
escola com professores
de outras escolas.

* Difunde positiva-
mente o Programa
Ensino Integral, sendo
um embaixador para a
rede e a comunidade.

e Incentiva os profes-
sores a multiplicar as
boas praticas com outras
escolas da rede.

* Dissemina as boas
praticas adotadas na
escola com professores

e gestores de outras
escolas.

¢ Difunde positivamente
o Programa Ensino
Integral, sendo um
embaixador para a rede e
a comunidade.

¢ Incentiva os pro-
fissionais da escola

a multiplicar as boas
praticas e difundir posi-
tivamente o Programa
Ensino Integral.

* Dissemina as boas
praticas adotadas na
escola com professores e
gestores de outras escolas.
¢ Difunde positivamente
o Programa Ensino
Integral, sendo um
embaixador paraarede ea
comunidade.

* Incentiva os pro-
fissionais da escola

a multiplicar as boas
praticas e difundir posi-
tivamente o Programa
Ensino Integral.
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ANEXO 2 - PASSO A PASSO PARA REALIZAR A DEVOLUTIVA

A devolutiva pode ser extremamente poderosa para o desenvolvimento de uma pessoa, mas
pode trazer bastante prejuizo se nao for bem conduzida. Portanto, é fundamental compreender e
seguir as etapas para uma boa devolutiva.

1. Preparacao

0 gestor que dard a devolutiva ao profissional deve se preparar para o processo. Essa preparagdo
implica analisar os resultados da avaliacdao 360° ou do processo de credenciamento. O gestor deve ava-
liar os resultados das avaliacoes em cada competéncia e de forma global, analisando se ha diferencas
de percepcao entre os grupos de avaliadores (alunos, pares, gestores). Deve também ler os comentd-
rios abertos e compreender quais sdo os principais pontos de destaque (positivos ou negativos).

Além disso, o gestor deve buscar compreender o contexto atual do profissional. Por exemplo:
ele teve algum problema familiar ou de satide que prejudicou seu desempenho ao longo do ano? 0
contexto é muito importante para situar e balancear os resultados da avaliacdo.

No processo de avaliacdo de desempenho, ha os sequintes resultados dos profissionais:

@ média/alta pontuacdo;
@ baixa pontuacdo, mas que permanece no Programa;
@ baixa pontuacdo e indicagao para ser cessado do Programa.

A indicacao para cessacdo do Programa depende de diversos fatores, sendo o resultado da ava-
liacdo de desempenho somente uma entre outras fontes de evidéncias que fundamentam as deci-
soes de permanéncia dos profissionais — por exemplo, o cumprimento das atribui¢des previstas
no Regime de Dedicacdo Plena e Integral e as auséncias recorrentes ou por afastamentos de longa
duracdo que descaracterizam a dedicacao integral exigida no regime.

ATENCAO!
E necessario tratar os casos em que o profissional recebeu uma baixa pontuacio com um cui-
dado adicional. Nao é facil ouvir os proprios pontos de melhoria indicados por outras pessoas. Por

isso, nessas situacoes, recomenda-se que o responsavel pela devolutiva pondere a forma como os
pontos serao colocados sem, contudo, prejudicar a clareza e a intensidade com que precisam ser
melhorados. Essa postura sera essencial para a elaboracao posterior de um PIAF para o desenvol-
vimento do profissional.

2. Reunindo evidéncias

A avaliacao dos profissionais deve sempre estar pautada em evidéncias, que podem ser exem-
plos, falas, gestos, expressdes corporais e atitudes em situacdes diversas no cotidiano escolar.



ATENCAO!
E importante esclarecer a diferenca entre evidéncias e inferéncias.

» Evidéncias: sao observaveis e podem ser medidas e quantificadas por meio da observacao,
da frequéncia e do contexto em que se apresentam. Exemplo: “ele demonstrou estar ner-
voso na entrevista, pois diversas vezes me pediu para repetir a pergunta e gaguejou muito
nas respostas”.

Inferéncias: julgamentos ou suposicoes, que podem ser feitos baseados em referéncias
pessoais (valores, crencas, preconceitos), podendo nao ter nenhuma relacao com o que
uma pessoa, objetivamente, demonstrou em um dado contexto. Exemplo: “ele devia estar
nervoso, pois, como é muito novo, nunca deve ter participado de uma entrevista antes,
além do fato de sermos dois avaliadores e ele, um so avaliado”.

Entenda melhor essa diferenca assistindo a videoaula! Disponivel em: <http://media.rede
dosaber.sp.gov.br/see/DEVOLUTIVA_AVALIACAO_DAS_EQUIPES_ESCOLARES_09_12_13.wmv>.
Acesso em: 15 out. 2014.

E necessério reunir informacdes sobre os fatos e/ou dados que foram determinantes para a
avaliacdo do profissional. Uma devolutiva bem-feita precisa sempre esclarecer, para a pessoa que
ouve, a correta nocdo do que ela demonstrou de positivo e do que nao foi avaliado tdo bem, ou seja,
em que aspectos ela pode se desenvolver. Os comentdrios fornecidos na avaliacdo - seja durante a
entrevista ou na avaliacdo das competéncias - sao importantes evidéncias a ser utilizadas na devo-
lutiva, devendo ser analisadas antes de transmitir as informacoes descritas.

Na devolutiva aos profissionais da escola, é importante que os gestores diretos no alinhamento
vertical discutam a avaliacao de cada profissional, a fim de garantir uniformidade em relacdo a
forma da devolutiva e as principais evidéncias da avaliacao.

3. Ambiente

E importante que se reserve um espaco fisico livre de interrupcées, de modo que tanto o gestor
que dard a devolutiva quanto o profissional que ira recebé-la possam sentir-se a vontade para con-
versar e esclarecer todas as duvidas.

4. Abertura

Efundamentalreceber o profissional de forma gentil, com os devidos cumprimentos - “Bom-dia”/
“Boa-tarde” -, perguntando como ele estd. A conversa inicial, informal, é importante para ame-
nizar a eventual tensdo que tanto o gestor quanto o profissional avaliado possam estar sentindo.

Feita essa introducao, o gestor deve esclarecer o objetivo da conversa, que é apresentar o resul-
tado do processo de avaliacdao/credenciamento.
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E importante deixar claro que a devolutiva ndo consiste em um retorno sobre o que a pessoa
€, mas ao que a pessoa demonstrou ser em determinado contexto, seja no momento da entrevista
(no caso do credenciamento), seja durante o ano letivo na unidade escolar (no caso da avaliacdo).

5. Devolutiva

0 responsavel pela devolutiva deve apresentar os resultados da avaliacao em cada uma das com-
peténcias, com as respectivas evidéncias apresentadas.

@ Ler aprimeira competéncia, explicando a defini¢ao geral e cada um dos macroindicadores.

@ Analisar a pontuacao a partir das evidéncias.

@ Repetir o processo para cada uma das competéncias, sempre dando abertura para que a pessoa
esclareca suas dividas e faca seus comentarios.

6. Fechamento

0 gestor deve perguntar se a pessoa tem mais alguma divida e informar os préximos passos para
a elaboracao do PIAF. O plano pode ser elaborado na mesma reunido ou em um segundo momento.
Algumas pessoas precisam de um periodo para refletir e internalizar o resultado da avaliacdo. Isso
deve ser respeitado.

0 cuidado na conducao do processo de devolutiva pelo gestor é fundamental para que o pro-
fissional avaliado possa assimilar de maneira adequada os pontos fortes e de desenvolvimento
compartilhados pelas pessoas que o avaliaram.
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ANEXO 3 - PIAF

Nome do profissional

Data

Gestor imediato

Diagnostico da avaliacao: competéncias de desenvolvimento

Competéncias

Pontuacao

Indique as competéncias a

ser desenvolvidas

1. Protagonismo

2. Conhecimento e contextualizacao

3. Disposicdo ao autodesenvolvimento continuo

4. Comprometimento com o processo e o resultado

5. Relacionamento e Corresponsabilidade

6. Solucdo e criatividade

7. Difusdo e multiplicacao

0EEEEEE

Comentarios gerais:
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Plano Individual de Aprimoramento e Formacao - PIAF
R Atividade de D.eta.lhe (S asoes Prazo Objetivos esperados e
Competéncia . (indicar apoiadores, c P
desenvolvimento (inicio e fim) evidéncias
se houver)
Nom.e d.o Assinatura: Data:
profissional:
Gestor Assinatura: Assinatura do
imediato: ’ Diretor:

Importante: compartilhe os avangos com o seu gestor e peca ajuda quando sentir dificuldades.
0 gestor é um parceiro de desenvolvimento e deve ajuda-lo em seu processo.
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