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RESUMO

Este estudo analisa a avaliacdo que o corpo docente e a equipe administrativa de uma escola
publica estadual de Itapord/MS sobre o Plano de Gestdo de Desempenho Individual (PGDI), com
0 objetivo de investigar sua eficicia percebida como ferramenta para o desenvolvimento
profissional. Trata-se de uma pesquisa de abordagem quantitativa, de carater exploratorio e
descritivo, desenvolvida por meio de um estudo de caso Unico, com amostragem néo
probabilistica por ades&o voluntaria. A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario
eletronico, elaborado no Google Forms e estruturado em escala Likert de cinco pontos. Os dados
foram analisados por meio de estatistica descritiva e inferencial ndo paramétrica, utilizando o
teste de Mann-Whitney para comparacdo entre o0s grupos. Os resultados indicam que o0s
participantes percebem o PGDI como um instrumento claro, baseado em critérios de justica e
objetividade, além de favorecer o feedback continuo e o desenvolvimento profissional. Por outro
lado, também foram identificadas percepcGes relacionadas a sobrecarga burocratica e ao tempo
necessario para o preenchimento do sistema. A andlise comparativa entre as categorias
profissionais apontou diferencas de percepcdo entre docentes e equipe administrativa quanto a
utilidade do instrumento e ao tempo despendido em sua utilizacdo. Conclui-se que o PGDI ¢
percebido como uma ferramenta relevante para a gestdo do desempenho dos servidores, embora
apresente aspectos que podem ser aperfeicoados, especialmente em relacdo a operacionalizacédo
do processo. Recomenda-se a realizacdo de estudos futuros com abordagem de métodos mistos
para aprofundar a compreensdo sobre a utilizacdo do PGDI no servigo publico estadual de Mato
Grosso do Sul.

Palavras-chave: Avaliacdo de desempenho; Gestdo de desempenho estadual; Servidores publicos;
docentes; Técnico Administrativo.



ABSTRACT

This study analyzes how the faculty and administrative staff of a state public school in Itapora,
Mato Grosso do Sul (MS), evaluate the Individual Performance Management Plan (PGDI),
aiming to investigate its perceived effectiveness as a tool for professional development. This is an
exploratory and descriptive study with a quantitative approach, developed through a single case
study with non-probability sampling based on voluntary participation. Data collection was
conducted through an electronic questionnaire created in Google Forms and structured on a five-
point Likert scale. The data were analyzed using descriptive and non-parametric inferential
statistics, employing the Mann-Whitney test to compare the groups. The results indicate that
participants perceive the PGDI as a clear instrument based on criteria of justice and objectivity,
which also promotes continuous feedback and professional development. On the other hand,
perceptions related to bureaucratic overload and the time required to fill out the system were also
identified. The comparative analysis between the professional categories revealed differences in
perception between teachers and administrative staff regarding the instrument's usefulness and
the time spent using it. The study concludes that the PGDI is perceived as a relevant tool for
public servant performance management, although it presents aspects that can be improved,
especially regarding the process's operation. Future studies using a mixed-methods approach are
recommended to deepen the understanding of PGDI utilization in the state public service of Mato
Grosso do Sul."

Keywords: Performance assessment; State performance management; Public servants; Teachers;
Administrative staff.
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1 INTRODUCAO

A Administracdo Publica tem buscado a melhoria dos servicos prestados a sociedade por
meio do desenvolvimento de competéncias e avaliacdo de desempenho dos servidores. Nesse
contexto, a avaliagdo de competéncias tem se concentrado na valorizagdo do capital humano
como estratégia para otimizar os servicos prestados ao cidaddo. Para Bergue (2019), o processo
avaliativo exige um olhar humanizado que transcenda critérios técnicos. Essa perspectiva,
aplicada no servico publico, permite que a avaliacdo de desempenho e de competéncias deixe de
ser um mecanismo de controle punitivo para tornar-se uma ferramenta de crescimento muatuo
entre Estado e servidor.

A qualidade dos servigos publicos correlaciona-se diretamente ao engajamento e a
qualificacdo profissional (Lopes; Aradjo; Costa, 2020). A adocao de critérios meritocraticos e de
reconhecimento consolida o fortalecimento institucional, caracteristica herdada da reforma
gerencial que privilegia a eficiéncia e a responsabilizagdo (Bresser-Pereira, 1998). Nesse cenario,
a avaliacdo de desempenho deve superar o rito burocratico, promovendo um ciclo de melhoria
continua que reflete diretamente na exceléncia do atendimento ao cidaddo (Santos, 2023).

Sob essa Otica, o desempenho no setor publico deve ser compreendido como um
fendmeno sistémico. Para Branddo e Guimardes (2001), os resultados alcancados decorrem da
integracdo necessaria entre as competéncias individuais — conhecimentos, habilidades e atitudes
(CHA) — e as condic¢des organizacionais oferecidas. Portanto, avaliar o desempenho implica
examinar cuidadosamente o ambiente de trabalho e o suporte institucional disponivel.

No Estado de Mato Grosso do Sul, essa politica se estrutura por meio do Plano de Gestdo
de Desempenho Individual (PGDI), ferramenta de alinhamento de entregas, competéncias e ages
de desenvolvimento. O modelo, regulamentado pelo Decreto n® 15.490/2020, constitui um
processo continuo de gestdo do desempenho ao longo do ciclo anual, composto por trés etapas:
planejamento, que envolve a pactuacdo de metas e entregas; o acompanhamento, realizado por
meio de feedback continuo e monitoramento das atividades; e a avaliagdo final, realizada por
meio de autoavaliagdo e avaliacdo reciproca entre gestores e servidores (Mato Grosso do Sul,
2020).

Antes de sua expansdo para os demais 6rgdos do Poder Executivo estadual, o PGDI foi
inicialmente testado em fase piloto no Instituto de Meio Ambiente de Mato Grosso do Sul
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(IMASUL), o que possibilitou ajustes metodoldgicos na ferramenta de gestdo por competéncias
(Verbisck, Bernardes, 2017). Atualmente, no contexto da Secretaria de Estado de Educacdo, a
aplicacdo do instrumento € obrigatdria tanto a docentes quanto a servidores administrativos nas
357 escolas da rede estadual. (Mato Grosso do Sul, 2024).

1.1 DEFINICAO DA PROBLEMATICA

A percepcdo dos servidores de uma escola da rede estadual de ensino sobre o Plano de
Gestdo de Desempenho Individual (PGDI) constitui o elemento central desta investigacéo,
partindo da premissa de que a legitimidade de qualquer sistema avaliativo depende diretamente
do nivel de aceitacdo e confianca dos avaliados (Brandao; Guimardes, 2001). Nesse contexto, a
avaliacdo de desempenho deve ir além do controle administrativo, atuando como mecanismo de
aprendizagem organizacional e fortalecimento do sentido do trabalho (Lopes, 2023; Davel;
Vergara, 2013).

A problemaética reside na tensdo entre a estrutura normativa do PGDI e sua aplicacdo
pratica no cotidiano escolar. De um lado, tem-se o instrumento formal e decretado, de outro, a
percepcdo dos servidores, que vivenciam 0 processo sob pressdes e particularidades do ambiente
laboral. Embora o sistema registre ciclos de gestdo desde 2022, sua efetividade depende de um
processo de feedback que va além do simples preenchimento de formularios digitais. A avaliacdo
de desempenho no setor puablico, para Andrade e Castro (2022), muitas vezes se restringe a
progressdo funcional, deixando de cumprir sua finalidade estratégica de desenvolvimento de
pessoas e alinhamento institucional. E nessa lacuna entre norma e préatica que se justifica a
presente andlise.

Esta pesquisa, de carater exploratorio e descritivo, conforme Gil (1991), busca responder a
seguinte questdo: “De que forma os docentes e servidores administrativos de uma escola estadual
de Mato Grosso do Sul percebem a adequacdo, a eficacia e a relevancia do PGDI como
ferramenta de desenvolvimento profissional?”. A investigacdo foca em identificar como 0
instrumento é recebido no cotidiano escolar, avaliando se cumpre seu papel de promotor de

desenvolvimento ou se € percebido apenas como uma exigéncia burocratica.
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral
Analisar a percepcdo de docentes e da equipe administrativa de uma escola publica
estadual do Mato Grosso do Sul acerca do PGDI, investigando sua eficacia percebida como

ferramenta estratégica para o desenvolvimento profissional.

1.2.2 Objetivos especificos

a) caracterizar o perfil sociofuncionaldos servidores (docentes e técnicos) participantes
da pesquisa na unidade escolar.

b) diagnosticar o nivel de conhecimento técnico dos servidores sobre as etapas,
critérios e fluxo operacional do PGDI.

c) comparar as percepgdes entre docentes e servidores administrativos quanto a
burocracia do sistema, a justica dos critérios avaliativos e a utilidade pratica do PGDI no
cotidiano escolar.

d) avaliar a contribuicdo do PGDI para o desenvolvimento profissional, identificando
se 0s servidores percebem o instrumento como promotor de competéncias ou como mera

conformidade legal.

1.3 JUSTIFICATIVA

A relevancia deste estudo fundamenta-se na premissa de que a eficicia das politicas
publicas ndo depende apenas de sua formulacdo central, mas da interacdo entre multiplos atores
no ambiente institucional. Segundo Lotta (2019), a atuagdo dos “burocratas de nivel de rua” é
decisiva na implementacdo de normas e regras. Aqui reside o primeiro ponto de interesse da
pesquisa: embora o PGDI seja uma diretriz estadual padronizada, sua implementacéo pratica é
mediada pela interpretacdo dos servidores em nivel operacional, tornando essencial investigar
como essa ferramenta é compreendida dentro do ambiente escolar.

O estudo, realizado em uma unidade escolar estadual, busca identificar se o PGDI atua

como promotor de competéncias ou se permanece restrito ao formalismo documental. De acordo
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com Sano (2020), a inovacdo no setor publico exige novas mentalidades; contudo, a literatura
sugere que ferramentas de gestdo de desempenho podem gerar resisténcias se a utilidade pratica
for baixa. Esta pesquisa se justifica, portanto, ao investigar se 0 modelo adotado no Mato Grosso
do Sul promove uma evolucdo das praticas de gestdo ou apenas a repeticdo de procedimentos
burocraticos desvinculados da realidade pedagogica.

Um diferencial desta investigacdo é a segmentacdo entre docentes e servidores
administrativos. Fundamentada em Bergue (2019), essa abordagem visa preencher a lacuna
referente a como modelos gerenciais e administrativos impactam categorias funcionais com
rotinas e objetivos distintos entre si. Ao analisar comparativamente essas perspectivas, o estudo
oferece uma andlise sisttmica que pode subsidiar o aprimoramento de indicadores de
desempenho e a qualidade do feedback na rede de ensino.

No ambito académico, o trabalho contribui para o campo da Administracdo Publica ao
explorar a subjetividade dos servidores frente aos processos de modernizacdo do Estado,
permitindo a aplicacdo pratica de teorias de gestdo de pessoas no contexto da UFGD. Ademais, 0
estudo enriquece o acervo cientifico ao registrar dados empiricos sobre o ciclo do PGDI iniciado
em 2022, servindo como base para futuras investigaces que busquem compreender os desafios

da avaliacdo de desempenho em institui¢fes de ensino.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA

A Administracdo Publica abarca o complexo de 6érgdos, agentes e atividades que
instrumentalizam as decisfes governamentais. Para Vieira (2023), cabe a essa estrutura a
organizacdo de recursos humanos e materiais para assegurar a efetividade das politicas publicas.
Essa estrutura é regida pelo regime juridico-administrativo, pautado pela indisponibilidade do
interesse publico e pela submiss@o ao controle social. Sob a ética constitucional, o Estado opera
mediante mecanismos de controle interno e externo, exercidos pelo Poder Legislativo, com o
auxilio dos Tribunais de Contas (Brasil, 1988).

No Brasil, a Administracdo Publica fundamenta-se nos principios expressos no Art. 37 da
Constituicdo Federal: legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia. Dentre
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estes, o principio da eficiéncia assume papel central na gestdo contemporanea, através da busca
constante pela otimizacdo dos recursos publicos e pela qualidade na prestagdo dos servicos.
Consequentemente, a efetividade das acdes estatais passa a exigir organizacdo estratégica dos
recursos materiais e humanos.

Diante disso, no ambito do Poder Executivo estadual, esse compromisso aparece em
diretrizes voltadas a modernizacdo administrativa, ao desenvolvimento de competéncias e a
transparéncia operacional (Mato Grosso do Sul, 2024). Essa transicdo para modelos focados em
resultados justifica a adocdo de novas ferramentas de gestdo de pessoas que busquem alinhar o

desempenho dos servidores aos objetivos institucionais do Estado.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas para Gil (2007) é descrita predominantemente por sua
operacionalidade e funcionalidade, articulando processos técnicos como recrutamento, selecao e
treinamento para viabilizar a forca de trabalho numa organizacdo. Para Branddo, Guimaraes
(2001), essa éarea, sob o prisma administrativo e normativo, € um conjunto de diretrizes
organizacionais e de politicas voltadas a assegurar a ordem e a conformidade nas relacdes de
trabalho. Porém, quando se trata da finalidade e atuacdo da gestdo de pessoas, Chiavenato (2014)
apresenta uma abordagem estratégica, com atividades que configuram as pessoas como parceiras
da instituicdo.

Na organizacdo, a gestdo de pessoas € uma area vista como estratégica, voltada a
convergéncia entre as expectativas dos individuos e os objetivos institucionais. Nesse sentido,
Chiavenato (2020, p. 12) define: “as pessoas deixaram de ser recursos produtivos passivos para
serem agentes ativos e proativos, dotados de inteligéncia e criatividade”. Nesse modelo, os
processos organizam-se de forma sistémica.

Sobre o composto da gestdo de pessoas, para Chiavenato (2023), a gestdo de pessoas
estrutura-se em seis pilares interdependentes: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter
e monitorar pessoas. Cada processo possui funcdes especificas: agregar diz respeito ao
recrutamento e selecdo; aplicar relaciona-se a integracéo e andlise de cargos; desenvolver busca o

treinamento e desenvolvimento de pessoas; e monitorar envolve o uso de bancos de dados e
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sistemas de informacgdo para 0 acompanhamento continuo de desempenho. A figura 1 ilustra os

processos e funcionalidades da gestdo de pessoas na perspectiva de Chiavenato (2023).

Figura 1 — Processos de gestdo de pessoas

\ /j ‘
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Fonte: Adaptado de Chiavenato (2020).

A Figura 1, elaborada com base no modelo de Chiavenato (2020), detalha como é a
organizacdo da gestdo de pessoas em seis processos fundamentais que, sob uma perspectiva mais
ampliada, operam de forma interdependente para integrar o capital humano aos objetivos
organizacionais. O ciclo desses processos inicia-se pelo processo de agregar pessoas, que envolve
o0 recrutamento e selecdo de profissionais, podendo incluir praticas contemporaneas de atracdo e
integracdo. No processo de alocar e desempenhar, o foco reside na organizacdo das atividades e
na gestdo do desempenho organizacional. Os processos de recompensar e incentivar referem-se
as politicas de remuneracdo e reconhecimento, enquanto o eixo de desenvolver prioriza a
aprendizagem continua e a gestdo do conhecimento.

Para a manutencdo do clima organizacional, o processo de retengdo e engajamento
concentra ac6es em bem-estar e cultura, culminando no pilar de monitoramento e avaliagdo, que
utiliza sistemas unificados e People Analytics para subsidiar a tomada de decisdo estrategica. De
acordo com Chiavenato (2023), essa configuracdo permite que a gestdo transcenda tarefas
meramente burocréticas, consolidando as pessoas como agentes ativos de inteligéncia e inovagdo

institucional.
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2.2.1 Gestao de pessoas na Administracdo Publica

A pertinéncia das estratégias de gestdo de pessoas na Administracdo Publica reside em sua
capacidade de transcender o formalismo legalista, atuando como forca norteadora de valor
publico e bem-estar laboral (Pireset al., 2005). Sob o respaldo da Nova Gestdo Publica, as
praticas deixam de ser meramente operacionais e assumem uma finalidade estratégica ao otimizar
0 desempenho do Estado mediante o desenvolvimento do capital humano e da contratualizacéo
de resultados (Bresser-Pereira, 2017). Esse processo de modernizacdo na gestdo de pessoas é
essencial para garantir a sustentabilidade das politicas publicas, assegurando que o planejamento
institucional esteja alinhado a capacidade de entrega dos servidores.

A integracdo de processos gerenciais e administrativos a subjetividade dos individuos
constitui uma préatica fundamental para a eficicia organizacional. Segundo Bergue (2020), a
funcdo administrativa deve incorporar as experiéncias e significados que orientam as agdes dos
sujeitos no contexto pablico. Para Davel e Vergara (2013), a gestdo de pessoas € um dominio de
conhecimento e de praticas que lida com a complexidade das relagdes humanas nas organizacoes.
Assim, a estratégia de gestdo deve considerar que o desempenho ndo decorre apenas de normas
burocraticas, mas do reconhecimento e das condi¢Ges de trabalho que conferem propdsito a
atuacdo do servidor (Bresser-Pereira, 1998). Na Figura 2 estdo apresentados 0s processos de
gestdo de pessoas e singularidades na Administracdo Publica nas perspectivas de Chiavenato
(2020), Bergue(2020), e Pires et al (2005).
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Figura 2 — Processos de gestdo de pessoas na administracao publica.
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Fonte: Adaptado de Chiavenato (2020), Bergue (2020) e Pires et al. (2005).

A Figura 2 ilustra o ciclo sistémico da gestdo de pessoas no setor publico, fundamentado
na integracdo de seis pilares estratégicos que transcendem a operacionalidade burocrética.
Segundo a perspectiva de Chiavenato (2020) e Bergue (2020), o ciclo inicia-se com o0 processo de
agregar, destacado pelo rito do concurso publico, seguido pelo pilar de alocar e desempenhar, que

integra a avaliacdo de desempenho, por exemplo, o PGDIe o feedback continuo.
2.3 A AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliacdo de desempenho é um processo sistematico de gestdo voltado a mensuracéo e
analise do comportamento, dos resultados e das competéncias em relacdo aos objetivos
institucionais (Branddo; Guimardes, 2001). A finalidade desta ferramenta reside na identificacao
de potencialidades e lacunas de competéncias técnicas e comportamentais, servindo como
subsidio para agdes de capacitacdo e reconhecimento do mérito profissional, contribuindo para a
melhoria dos servicos e dos resultados organizacionais.

A avaliacao constitui uma ferramenta de diagnostico continuo do desempenho individual e
coletivo. Assim, para Chiavenato (2020, p. 235), a avaliagdo de desempenho é definida como
"uma apreciagdo sistematica do desempenho de cada pessoa, em fungdo das atividades que ela
desempenha, das metas e resultados a serem alcancados e do seu potencial de desenvolvimento™.

Nesse sentido, para Bergue (2020), o processo avaliativo atua como uma ferramenta de controle,



20

acompanhamento e que possibilita a gestdo do desempenho humano de forma alinhada aos
objetivos organizacionais.

O feedback configura-se como a etapa operacional e comunicativa da avaliacéo,
consistindo em um retorno estruturado da lideranca ao avaliado. Segundo Chiavenato (2020), esta
pratica de retorno da avaliacdo atua como o principal mecanismo de aprendizagem individual,
possibilitando ajustes de conduta e favorecendo o crescimento profissional do avaliado. Nesse
contexto, um feedback eficaz pressupbe uma comunicacdo continua e baseada em evidéncias

faticas, visando o alinhamento entre os objetivos individuais e os institucionais (Bergue, 2019).

2.4 GESTAO DE DESEMPENHO E O USO DO PGDI

A gestdo do desempenho humano no ambiente organizacional, para Chiavenato (2020),
representa uma mudanca de paradigma da tradicional avaliacdo de resultados para uma
metodologia centrada nas competéncias e nas contribuicdes individuais para 0s resultados
organizacionais. Nesse contexto, a gestdo de desempenho e a gestdo por competéncias atuam
como instrumentos que se complementam. Para Branddo e Guimardes (2001), enquanto a gestdo
de desempenho identifica o nivel de entrega atual do individuo, a gestdo de competéncias
estabelece os parametros necessarios para o desenvolvimento do potencial humano voltado ao
alcance dos objetivos institucionais, inclusive no contexto da Administracdo Publica.

No ambito da Administracdo Publica de Mato Grosso do Sul, o Plano de Gestdo de
Desempenho Individual (PGDI) constitui um instrumento estratégico do ciclo de gestdo de
desempenho. A finalidade dessa ferramenta reside na formalizagdo do pacto de trabalho entre o
servidor, a instituicdo em que atua e o Estado, traduzindo as metas setoriais em entregas
individuais esperadas do individuo (Mato Grosso do Sul, 2024). Nesse contexto, 0s instrumentos
de gestdo do desempenho sdo essenciais para garantir o alinhamento entre os objetivos
individuais e a estratégia organizacional (Dutra; Hipdlito e Silva, 2000).

Na Administracdo Publica de Mato Grosso do Sul, a gestdo de desempenho assume um
carater estratégico que transcende a mensuragdo quantitativa da produtividade incorporando
aspectos relacionados as competéncias e aos resultados institucionais. Sua principal funcéo
consiste em alinhar o desempenho individual as metas coletivas, visando a eficiéncia

administrativa e a efetividade das politicas publicas. Segundo Bresser-Pereira (1998), essa pratica
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é um pilar da administracdo gerencial, onde o foco se desloca do controle de processos para o
controle de resultados voltados ao interesse publico.

A avaliacdo de desempenho € compreendida como um mecanismo de aprendizagem
organizacional, capaz de gerar subsidios para a progressao funcional, capacitacdo e planejamento
institucional (Lopes, 2023). Esse modelo colaborativo reduz resisténcias ao processo avaliativo e
fortalece o comprometimento dos agentes, favorecendo a credibilidade das etapas que compdem
o ciclo de gestéo.

A valorizagdo do servidor publico vincula-se aos processos de reconhecimento em suas
dimensdes materiais e simbdlica. Para Davel e Vergara (2013), o reconhecimento atua na
construcdo do sentido do trabalho e na consolidacdo da identidade profissional, influenciando
positivamente o engajamento individual. Quando o sistema de reconhecimento é percebido como
legitimo e coerente com o esforco despendido, tende a fortalecer a adesdo aos objetivos
institucionais; inversamente, praticas percebidas como meramente burocraticas tendem a
fomentar o distanciamento e a desmotivacdo funcional.

O PGDI operacionaliza a Gestdo por Competéncias (GPC) na Administracdo Pdblica de
Mato Grosso do Sul ao estabelecer critérios objetivos para a atuacdo funcional. Sua estrutura
técnica compreende o planejamento das entregas (atividades finalisticas), a identificacdo das
competéncias baseadas no modelo CHA e a definicdo de agdes de desenvolvimento voltadas a
suprir lacunas de desempenho (Verbisck, Bernardes, 2017). Para Verbisck e Bernardes (2017), o
plano traduz a visdo estratégica em comportamentos observaveis, permitindo que o servidor
compreenda seu papel na engrenagem estatal.

A configuragdo do PGDI no MS inclui, adicionalmente, o registro de potencialidades e
pontos fortes do servidor, visando a valorizacdo das competéncias ja presentes no quadro
funcional. Ao consolidar indicadores claros desde o inicio do ciclo avaliativo, a ferramenta atua
como um referencial para o processo avaliativo (Verbisck, Bernardes, 2017). Essa pratica visa
reduzir a subjetividade inerente aos processos de aferi¢do e reforca o principio da publicidade e
transparéncia, vinculando diretamente o esfor¢o individual ao cumprimento da missdo da

Administragdo Pablica estadual. A figura 3 apresenta o fluxo do PGDI.



Figura 3 — Ciclo da gestdo do desempenho individual (PGDI)
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A figura 3 ilustra a natureza ciclica e interdependente da gestdo do PGDI

22

na

Administracdo Publica do MS. O programa esta estruturado em sete etapas sequenciais que visam

ao desenvolvimento continuo do servidor. O ciclo inicia-se com o planejamento e a pactuacao de

entregas e competéncias, momento em que se estabelece o alinhamento estratégico entre as

prioridades institucionais e as entregas individuais. Durante a execucdo das atividades, o modelo

prevé o acompanhamento e o feedback como instancias de dialogo técnico, cuja finalidade é

permitir ajustes e melhoria do desempenho em tempo real. O processo culmina na avaliagdo de

desempenho, que avalia os resultados alcangados com base em critérios previamente definidos, e

na etapa de desenvolvimento, que utiliza o diagnostico da avaliacdo para planejar acdes de

capacitacdo e melhoria para o ciclo subsequente. Conforme mostra o fluxo, o PGDI consolida-se
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no MS como um instrumento de gestdo estratégica que integra o planejamento a valorizagcdo do
capital humano (Mato Grosso do Sul, 2024).

O principal desafio na implementacdo de ferramentas como o PGDI reside na superacédo
da sua percepcdo como um mecanismo de controle burocratico. No contexto das unidades
escolares de Mato Grosso do Sul, a gestdo transita entre a busca pela exceléncia nos indices
educacionais e a necessidade de assegurar um ambiente de trabalho que promova 0 bem-estar e 0
reconhecimento profissional do corpo docente e administrativo (Vilhena eMartins, 2022). Sob
essa Otica, a finalidade da gestdo escolar publica deve convergir para um modelo que equilibre a

cobrancga por metas com a valorizacdo profissional do servidor.

2.5 AESCOLA PUBLICA NO MATO GROSSO DO SUL

A escola publica brasileira caracteriza-se como uma instituicdo mantida pelo Poder
Publico, destinada a garantir o direito social a educacdo bésica conforme preconiza a
Constituicdo Federal de 1988. Além disso, estas instituicdes caracterizam-se com uma
complexidade que exige uma gestdo capaz de conciliar o rigor das normas de gestdo de pessoas
com a natureza pedagogica e humana da prestacdo do servigo educacional (Luck, 2009).

A finalidade e os principios da escola publica estdo consolidados na Lei de Diretrizes e
Bases da Educacdo Nacional (LDB), n® 9.394/1996. Em seu artigo 3°, nos incisos Il e VIII, a
legislacdo estabelece que o ensino deve ser ministrado com base nos principios: “pluralismo de
ideias e de concepcdes pedagdgicas; gestdo democratica do ensino publico, na forma da
legislagio vigente nosrespectivos Estados, Municipios e Distrito Federal” (Brasil, 1996, p. 2). A
luz desses principios, a escola publica visa ao desenvolvimento do educando, seu preparo para 0
exercicio da cidadania e sua qualificacdo para o trabalho, o que reforca a importancia de
instrumentos de gestdo escolar e de gestdo de pessoas alinhados aos objetivos educacionais
mencionados.

A rede estadual de ensino de Mato Grosso do Sul possui uma estrutura composta por 352
unidades escolares distribuidas pelos 79 municipios do estado (Mato Grosso do Sul, 2026). No
municipio de Itapord, a Secretaria de Estado de Educacdo (SED/MS) mantém 06 unidades
escolares estaduais, que atendem as demandas locais de Ensino Fundamental, Ensino Medio e

modalidades especificas. Esse cenario demonstra a relevancia da aplicacdo de instrumentos



24

unificados de gestdo de desempenho, como o PGDI, para garantir a padronizacao dos critérios de
avaliacdo e dos procedimentos de acompanhamento em realidades geogréaficas distintas.

3METODOLOGIA

Esta secdo detalha o percurso metodoldgico para a realizacdo da pesquisa, explicitando o
desenho do estudo, as ferramentas de coleta de dados e os métodos de analise utilizados para

responder ao problema de pesquisa.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA E ABORDAGEM

Este estudo se classifica como quantitativo, exploratério e descritivo. A abordagem
quantitativa caracteriza-se pelo emprego de instrumentos estruturados para a coleta de dados,
permitindo a mensuracdo de opiniBes e atitudes para posterior anélise estatistica (Gil, 1991). O
estudo descritivo busca descrever as caracteristicas de uma populacéo e estabelecer relac6es entre

variaveis, como a percepcao de eficacia e valorizacdo profissional dos servidores frente ao PGDI.

3.2 ESTRATEGIA DE PESQUISA

Trata-se de uma pesquisa aplicada, que adota a estratégia do estudo de caso, realizado em
uma escola publica estadual situada na cidade de Itapora, Mato Grosso do Sul. Para Yin (2015), o
estudo de caso € a estratégia adequada para investigar fendmenos contemporaneos em seu
contexto real quando as questdes de pesquisa buscam compreender o “como” e o “porqué”. Dessa
forma, esta estratégia permite analisar como o PGDI é implementado e percebido pelos
servidores no cotidiano escolar. A conducgéo deste estudo de caso seguiu um roteiro estruturado

em etapas, conforme sistematizado no Quadro 1:
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Quadro 1 — Roteiro metodoldgico e delineamento das etapas do estudo de caso

Etapas Yin (2015)

Descrigdo metodoldgica

Aplicagéo no estudo

Definicdo do problema e
questdes

Indicado para fenémenos onde as
fronteiras entre contexto e objeto
ndo sdo claras, focando em
perguntas “como” e “por que”.

Definir como o PGDI é adotado e por que
¢ percebido de certas formas pelos
servidores da escola de Itapora.

Escolha da estratégia de caso
dnico

O estudo de caso Unico deve ser
justificado quando o caso for
critico, raro, revelador, tipico,
representativo ou longitudinal.

O caso é tratado como representativo da
realidade das escolas estaduais de MS na
implementacdo do PGDI.

Delimitacéo do caso e unidade
de anélise

Definicdo dos limites da pesquisa e
identificacdo de quem ou o que
seré estudado.

O caso é a Escola Estadual de Itapora e a
unidade de anélise sdo 0s processos e
percepgdes sobre o PGDI.

Elaboracéo do protocolo

Instrumento que orienta a
conducdo da pesquisa e
aumenta a confiabilidade.

Descricdo dos objetivos,
agendamentos e  roteiro  para
aplicacdo do questionrio na escola.

Definicéo das fontes de

Recomendacdo de madltiplas

Utilizacdo de documentos oficiais do

evidéncia fontes (documentos, PGDI e, principalmente, 0
entrevistas, observacfes) para questionario estruturado com 0s
triangulacéo. servidores.

Coleta de dados Execucdo seguindo o protocolo Aplicagdo do questionario  aos

e preservando o encadeamento
das evidéncias.

participantes vinculados a unidade
escolar estudada.

Organizacéo do banco de
dados

Permite organizar as evidéncias
coletadas de forma transparente
para consultas futuras.

Tabulac8o das respostas dos servidores
em planilhas para facilitar a analise
sistematica.

Anédlise das evidéncias

Segue proposicoes tedricas,
padrdes ou  construcdo  de
explicacdes.

Andlise dos dados do questionario
confrontando-os com 0s objetivos da
pesquisa e o referencial tedrico.

Validacéo e qualidade

Verificacdo da validade do
constructo e confiabilidade
através da triangulacéo.

Triangulacdo entre as respostas dos
questionarios, documentos do PGDI e a
fundamentagcdo tedrica.

Elaboracéo do trabalho final

Apresentacdo do caso,
procedimentos, resultados e
discussdes baseadas na teoria.

Redacdo da metodologia, discussao
dos resultados obtidos na escola e
indica¢des das conclusfes do estudo.

Fonte: elaborado pela autora (2026), baseado em Yin (2015).

Verifica-se que no quadro 1 o roteiro metodoldgico fundamentado em Yin (2015)

operacionaliza essa estratégia por meio de um fluxo sistematico que garante o rigor do estudo na
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unidade escolar. Inicialmente, a pesquisa define as questdes norteadoras e justifica o carater
representativo do caso escolhido, delimitando a Escola Estadual Rodrigues Alves e as percepcoes
de seu corpo funcional como o objeto central de analise. Para conferir confiabilidade ao processo,
delineia-se um protocolo que orienta a coleta de dados, amparada na combinacdo entre as
diretrizes do plano governamental e a aplicacdo de questionarios estruturados aos docentes e
administrativos. Por fim, a metodologia prevé a organizagéo transparente dessas evidéncias em
planilhas eletronicas e a subsequente analise dos resultados, confrontando os dados empiricos

com o referencial tedrico para fundamentar as conclusdes e a elaboracao do relatério final.

3.3 UNIVERSO DE PESQUISA

O universo de pesquisa compreende 55 servidores da Escola Estadual Rodrigues
Alvessituada na cidade de Itapord, no estado de Mato Grosso do Sul. A unidade escolar adota o
modelo de “Escola da Autoria”, a qual oferece ensino em tempo integral. O foco da andlise
consiste em observar como o PGDI, instrumento de viés gerencial e técnico, é absorvido pelos
servidores neste ambiente, visto que, segundo Lick (2009), a gestdo deve promover a
participacdo e o engajamento dos atores. A Tabela 1 apresenta a distribuicdo dos servidores

efetivos da escola que compdem o universo da pesquisa.

Tabela 1 — Distribuicdo de servidores efetivos por cargo

Cargo/Funcéo Quantidade de Servidores %
Professores 32 58,18%
Coordenador pedagdégico 3 5,45%
Diretor/Adjunto 2 3,64%
TécnicosAdministrativos 18 32,72%
TOTAL 55 100

Fonte: Elaborado pela autora, com base em dados extraidos do Sistema de Gestéo de Dados Escolares (SGDE), 2026.

Na tabela 1, verifica-se uma estrutura funcional composta por 55 servidores, apresentando
uma predominancia acentuada do corpo docente. Os professores representam 58,18% do total de

servidores, o0 que reforca a natureza finalistica da instituicdo, voltada a atividade-fim do ensino.
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Somados aos coordenadores pedagogicos (5,45%) e a equipe diretiva (3,64%), o nucleo
pedagogico-estratégico perfaz 67,27% da forca de trabalho da escola, representando o maior
grupo avaliado na aplicacdo do PGDI nesta unidade, o qual possui perfil técnico de nivel superior
e atuacdo direta na formacéo estudantil.

Nas atividades de apoio administrativo, os dados da tabela demonstram uma distribuicdo
nos setores de servicos gerais (16,36%) e alimentacdo escolar (9,10%). Verifica-se na tabela a
presenca de apenas 1,82% para a funcdo de secretario escolar e 5,45% em atividades

educacionais (administrativo), o que sugere uma estrutura de apoio reduzida no quadro funcional.

3.4 AMOSTRA

A pesquisa buscou inicialmente realizar um censo na Escola Estadual Rodrigues Alves,
estratégia recomendada por Gil (1991) quando a populacgdo é reduzida o suficiente para permitir a
inclusdo de todos os seus membros. Embora o universo da instituicdo fosse composto por 55
servidores efetivos, o estudo consolidou-se com a participacdo voluntaria de 40 profissionais.
Diante disso, adotou-se uma amostragem ndo probabilistica por adesdo, valorizando o
engajamento direto dos servidores que acolheram a proposta da pesquisa. O perfil e a distribuigéo

desse corpo docente e administrativo estdo detalhados a seguir, na Tabela 2.

Tabela 2 — Frequéncia de participacéo

Cargo/Funcéo Quantidade FrequénciaRelativa (%)
Professores 22 52,5%
Coordenador pedagdgico 3 10%
Diretor/Adjunto 2 5%
Técnico Administrativo 13 32,5%

Total 40 100

Fonte: Extraido do banco de dados da pesquisa (2026).

3.5INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio da ferramenta Google Forms, plataforma

selecionada para a aplicacdo do questionario eletrénico. O acesso ao instrumento metodoldgico
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foi disponibilizado aos servidores por meio de um link eletrbnico, enviado via e-mail
institucional e grupos de comunicagédo oficiais da unidade escolar, visando garantir agilidade e
alcance aos servidores em exercicio. O periodo de preenchimento compreendeu o intervalo entre
os dias 17 de maio e 4 de junho de 2026, totalizando 19 dias de captacdo das respostas desta
pesquisa. Essa janela temporal foi planejada para respeitar as rotinas e demandas diarias dos
profissionais.

O questionario foi organizado em quatro se¢des, organizadas em dois blocos analiticos. O
bloco | (Identificacdo), corresponde a Secao 1, destinado a coleta de variaveis sociofuncionais,
como cargo, tempo de servi¢o na unidade escolar e nivel de escolaridade, permitindo tracar o
perfil do publico-alvo e realizar cruzamentos estatisticos posteriores. O bloco Il (Escala de
Percepcdo), corresponde as Seces 2, 3, e 4, compostas por afirmacfes avaliadas por meio de
uma escala Likert de cinco pontos, variando de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo
totalmente). Este segundo bloco visa mensurar a percepcdo dos servidores sobre trés categorias
de andlise: o conhecimento e a clareza sobre o PGDI; o feedback e o desenvolvimento
profissional; e a contribuicdo e a valorizacdo do servidor.

O questionario foi adaptado do modelo proposto por Lopes, Aradjo e Costa (2020), e
passou por um pré-teste com um servidor da instituicdo, no entanto, os dados do pré-teste ndo
integram a amostra final de 40 respondentes. Este procedimento é recomendado por Gil (1991)
para verificar a adequacdo do instrumento quanto a clareza das instrugdes, compreensdo das
questdes e coeréncia do fluxo de respostas. No presente estudo, o pré-teste permitiu validar a
semantica das questdes relacionadas ao PGDI e identificar possiveis ajustes necessarios antes da
aplicacdo definitiva.

Em observancia aos preceitos éticos da Resolucdo n° 466/2012, a participacdo aconteceu
de forma voluntaria, mediante a leitura e aceitacdo do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) em ambiente digital. O TCLE garante o anonimato dos respondentes e a
confidencialidade dos dados, que foram utilizados estritamente para fins de analise estatistica

académica.
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3.6 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio da ferramenta Google Forms, utilizada para
aplicacdo do questionério da pesquisa (Apéndice A). O acesso ao instrumento foi disponibilizado
aos docentes e servidores administrativos por meio de um link eletronico, enviado via e-mail
institucional e grupos de comunicacdo oficiais da unidade escolar, visando garantir maior
agilidade e alcance aos servidores em exercicio.

Ao acessar 0 instrumento, o respondente visualiza inicialmente o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE (Apéndice B), 0 acesso as perguntas do questionario
fica condicionado ao aceite eletrdnico do participante. O periodo de coleta foi de 19 dias, com o
envio de lembretes periddicos para estimular a taxa de resposta. Apos esse periodo, o formulario
foi encerrado para novas respostas. As respostas armazenadas na plataforma foram exportadas em
formato de banco de dados bruto para posterior tratamento estatistico, garantindo que nenhum
dado fosse alterado durante a transi¢do entre a coleta e a analise.

3.7 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS

Os dados obtidos por meio do Google Forms foram exportados para planilhas eletrénicas
(Microsoft Excel) e submetidos a técnicas de estatistica descritiva e inferencial. Conforme Gil
(1991), a andlise quantitativa visa sintetizar os dados para permitir uma visao global do fenémeno
estudado. Para a caracterizacdo do perfil sociofuncional e andlise inicial da escala Likert, foram
calculadas frequéncias absolutas e relativas, aléem de medidas de tendéncia central (média e
mediana) e de dispersdo (desvio padrédo). Essas medidas permitem identificar o grau de
concordancia ou discordancia predominante em relacdo as variaveis de desempenho, eficacia e
valorizacéo.

Dada a natureza da escala Likert e a segmentacdo da amostra em duas categorias
independentes, utilizou-se o Teste de Mann-Whitney para a anélise inferencial. Esta técnica ndo
paramétrica € indicada para comparar as distribuicdes entre docentes e técnicos administrativos,
buscando identificar se existem diferengas estatisticamente significativas nas seguintes dimensdes
de andlise, extraidas dos objetivos especificos deste estudo: clareza sobre as etapas, critérios e o

fluxo operacional do sistema; avaliacdo sobre a carga de trabalho gerada pelo sistema e a
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equidade dos critérios avaliativos; percepgdo sobre a aplicabilidade do PGDI no cotidiano e sua
eficacia como promotor de competéncias e visdo do PGDI como ferramenta estratégica versus
percepcdo de mera conformidade legal. Para Lopes, Araudjo e Costa (2020), essa comparacao é
essencial para verificar se a percepcdo sobre a burocracia e a utilidade do PGDI varia
significativamente entre 0s grupos.

Os resultados foram apresentados por meio de tabelas e gréaficos de frequéncias,
permitindo encontrar a relacdo dos resultados com o referencial tedrico discutido quanto as

disfungdes burocraticas e a gestdo por competéncias no setor publico.

3.8 PROCEDIMENTOS ETICOS COM O USO DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Em observancia aos principios de integridade cientifica e em conformidade com as
diretrizes da Portaria CNPqg n° 2.664/2026, esta pesquisa utilizou ferramentas de Inteligéncia
Artificial (1A) generativa de forma auxiliar e restrita. O suporte tecnoldgico, provido pelo modelo
de linguagem Gemini 1.5 Flash, foi empregado exclusivamente para o aprimoramento da redacéo
académica. Esse uso envolveu revisdo gramatical, adequacao terminoldgica e estruturacdo dos
paragrafos. Ademais, serviu como recurso auxiliar na organizacéo gréfica e refinamento visual de
figuras, graficos e infograficos que ilustram os resultados da pesquisa, visando garantir maior
clareza e fluidez na apresentacdo dos dados.

Ressalta-se que o uso da IA ndo substituiu a autoria intelectual da pesquisadora nem a sua
atuacdo analitica. A fundamentacdo teorica, a interpretacdo dos dados coletados e a elaboragédo
das conclusdes foram realizadas de forma autbnoma, assegurando a originalidade e a

fidedignidade dos achados, porém com o uso da tecnologia IA.
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4 ANALISE E RESULTADOS

4.1 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

A pesquisa obteve uma taxa de adesdo de 72,7%, com 40 respostas validas extraidas do
banco de dados oficial da pesquisa, conforme a Figura 4. Os 27,3% restantes correspondem a

taxa de ndo resposta (abstencéo).

Figura 4 — distribuicdo de servidores por género
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DA EQUIPE OPERACIONAL
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A operacao didria e a cultura da unidade
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. FEMININO: 82,5% (33 servidoras) ‘ MASCULINO: 17,5% (7 servidores)

Fonte: Dados da pesquisa | Total: 40 servidores

Fonte: Extraido do banco de dados da pesquisa (2026).

Quanto aos aspectos de género, a predominancia foi do contingente feminino,
representado por 82,5% seguidos de 17,5% de respondentes do género masculino. A maioria dos

servidores (70,0%) possui 42 anos ou mais, seguidos do grupo que esta na faixa etaria de 38 a 41
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anos, os quais correspondem a 20,0%, totalizando 90% de servidores com mais de 38 anos,

conforme a Figura 5.

Figura 5 —Perfil etario, académico e institucional dos servidores

0% 85% 80%

Maturidade etaria Alta qualificacao Enraizamento
Servidores com 38 anos Possuem Ensino Superior Atuam na instituicdo ha
ou mais. Uma equipe de Completo ou nivel de mais de 6 anos, com vasta
base sdlida e experiente. Mestrado. vivéncia em avaliagoes.

Fonte: Extraido do banco de dados da pesquisa (2026).

No tocante a formagdo académica, os resultados mostram um perfil profissional com
elevado nivel de escolaridade. O ensino superior completo se apresenta como o nivel
preponderante, correspondendo a 70,0% dos respondentes, seguidos de 15,0% dos servidores
com poés-graduacdo stricto sensu (7,5% com mestrado incompleto e 7,5% com mestrado
completo) conforme a Figura 6.
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Figura 6 — Perfil funcional e académico dos respondentes
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da equipe possui graduagao ou pés-graduagao
stricto sensu, garantindo um alto nivel de letramento
e capacidade analitica na compreensao do PGDI.

A distribuicdo funcional mostra que o corpo docente é a principal forca representativa da

pesquisa, que corresponde a 53,8% da amostra, enquanto o segmento dos técnicos

administrativos (TAs) manifesta 30,8% da amostra. As fun¢des de coordenacdo pedagdgica

(10,3%) e de direcao/vice-direcdo (5,1%) completam o espectro de atores participantes,

permitindo a analise do PGDI a partir de diferentes perspectivas da rotina escolar.

O tempo de permanéncia na escola e a quantidade de ciclos avaliativos vivenciados

contribuem para a confiabilidade metodologica desta pesquisa em razdo da experiéncia dos

funcionarios com o processo. Observa-se que 80,0% do corpo técnico e docente atua ha mais de 6

anos na escola. Essa estabilidade laboral estd associada a experiéncia acumulada junto as

ferramentas burocraticas instituidas pela Secretaria Estadual de Educacdo do MS, sendo que 75,0%

dos respondentes afirmaram ja ter passado por quatro ou mais ciclos avaliativos do PGDI, a

medida que os demais se dividem entre experiéncias de 0 a 3 ciclos (25%), conforme a Figura 7.
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Figura 7 — Tempo de atuacdo e participagdo no processo avaliativo do PGDI
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Fonte: Extraido do banco de dados da pesquisa (2026).

4.2 CONHECIMENTO, CLAREZA E CRITERIOS DO PGDI

Tabela 3 — conhecimento, clareza e critérios do PGDI

Afirmativa de Discordo Discordo Indiferente (3) Concordo Concordo
Desempenho Total (1) Parcial (2) Parcial (4) Total
Q7. O PGDI é um

documento claro e de facil 0 0 o 0 21
compreensdo para 0 (0,0%) 3 (7,5%) 2 (5,0%) 14 (35,0%) (52,5%)
preencher.

Q8. Os critérios de

avaliacdo do PGDI séo o 0 o 0 20
adequados e relevantes 0(0.0%) 1(25%) 3(7.5%) 16 (40,0%) (50,0%)
para minha avaliag&o.

Q9. Sinto que o PGDI

avalia de forma justa e 0 0 o 0 25
objetiva o meu 0 (0,0%) 3 (7,5%) 1(2,5%) 11 (27,5%) (62.5%)
desempenho.

Q10. Sinto que tenho

controle no dia a dia sobre 0 0 o 0 22
os fatores pelos quais sou 2 (50%) 2 (5.0%) 0(0.0%) 14 (35,0%) (55,0%)
avaliado(a).
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Q11. Vejo a avaliacdo
pelo PGDI na escola como
uma formalidade 0 0 o 0 15
burocratica o nio 6 (15,0%) 4 (10,0%) 1 (2,5%) 14 (35,0%) (37,5%)
ferramenta de
desenvolvimento.

Q12. O uso do PGDI me
motivou a melhorar o 0 0 0 0 23
planejamento  do  meu 1(2,5%) 3 (7,5%) 5 (12,5%) 8 (20,0%) (57.5%)

trabalho ao longo do ano.

Q13. Sinto que a maior
parte do tempo dedicado
ao PGDI é gasta com 0 0 0 0 11
oreenchimento de | 5(125%) 5 (12,5%) 0 (0,0%) 19 (47,5%) (27.5%)
formulérios em vez de
discusséo.

Q1l4. Vejo a minha
avaliaco de desempenho
como uma ferramenta (til 0 0 o 0 21
para o meu 2 (5,0%) 2 (5,0%) 1(2,5%) 14 (35,0%) (52.5%)
desenvolvimento
profissional.

Q15. Sinto que se o PGDI
fosse simplificado em seus
processos e formulérios, 1 (2,5%) 3 (7,5%) 2 (5,0%) 13 (32,5%)
seria. mais facil de
responder e utilizar.

21
(52,5%)

Q16. As instrucGes
fornecidas pela Secretaria
Estadual de Educagdo do 1(2,5%) 1 (2,5%) 3 (7,5%) 22 (55,0%)
MS sdo suficientes para a
execucao correta.

13
(32,5%)

Fonte: Extraido do banco de dados da pesquisa (2026).

Para a construcdo deste indicador, buscou-se identificar o nivel de clareza e
compreensibilidade do instrumento sob a 6tica dos servidores, considerando sua usabilidade e
acessibilidade. Observa-se que 52,5% dos respondentes manifestaram concordancia total quanto
a facilidade de preenchimento do documento, enquanto 35% indicaram concordancia parcial. Por
outro lado, 5% apresentaram posic¢ao neutra, atribuida a baixa familiaridade com a ferramenta, e
0s 7,5% restantes concentram-se entre discordancia parcial e total. Na analise por categoria
funcional, verifica-se que 95,2% dos professores declararam concordancia em relagdo ao item,
enquanto 4,8 demonstram indiferencga. Entre os técnicos administrativos (TAS), 75,0% indicaram

concordancia, 8,3% se mostraram indiferentes e 16,7% apresentaram discordancia total ou parcial.
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Na sequéncia, foram analisadas a validade de contetdo e a adequacdo das metas e
competéncias que fundamentam o PGDI, considerando sua relagdo com a realidade laboral dos
servidores. Observa-se que 90% dos participantes manifestam concordancia quanto a relevancia
dos eixos avaliativos. Na analise por ocupacdo, 100% dos professores concordam com a
afirmativa, enquanto entre os técnicos administrativos (TAs), 75,0% apresentam concordancia e
25,0% demonstram indiferenca, sem registros de discordéancia nesse grupo. Quando se analisa o
grau de justica e objetividade percebido pelos servidores na mensuracdo de suas atividades
laborais, verifica-se predominancia de concordancia no conjunto da amostra. Os dados indicam
que 90% dos participantes concordam total ou parcialmente com o modelo, enquanto 2,5%
apresentam posicao neutra, e 7,5% declaram discordancia parcial. Na analise por ocupacdo, o
corpo docente demonstra 95,2% de concordancia e 4,8% discordam do item. Entre os técnicos
administrativos (TAs), 83,3% demonstram percepcdo positiva, 8,3% indicam indiferenca e 0s
outros 8,3% registram discordancia.

Quanto a percepcao de controle dos servidores sobre as variaveis laborais relacionadas a
avaliacdo no PGDI, observa-se que a maioria reconhece autonomia no desempenho de suas
atividades. Os dados indicam que 90% dos participantes concordam que os fatores avaliativos
estdo no controle do servidor, enquanto 10,0% apresentam discordancia. Entre os docentes,
verifica-se concordancia de 100%. J& entre os técnicos administrativos (TAS), 75,0% concordam
com a afirmativa, enquanto 25,0% manifestam discordancia.

Em relacdo a percepc¢édo sobre a formalidade burocratica do instrumento na rotina escolar,
observa-se a predominancia de concordancia entre os respondentes. Os dados indicam que 72,5%
da amostra consideram o PGDI uma exigéncia burocratica, enquanto 25% discordam e 2,5
apresentam indiferenca. Na analise por ocupacdo, 81,0% dos professores concordam com essa
percepcao, enquanto 14,3% e 4,8% permanecem indiferentes. Entre os técnicos administrativos
(TAs), 66,7% concordam com a afirmativa, 33,3% discordam e ndo ha registro de indiferenca.

Quanto ao impacto do PGDI na melhoria da qualidade técnica do trabalho, observa-se que
77,5% dos participantes concordam que o instrumento atua como elemento motivador para o
aperfeicoamento das préaticas profissionais. Em contrapartida, 10,0% apresentam discordancia e
12,5% posicionam-se de forma neutra. Na analise por ocupacéo, 76,2% dos docentes concordam
com o item, enquanto 75,0% dos TAs também apresentam concordéancia, com 0s demais

distribuidos entre indiferenca e discordancia.
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No que se refere ao tempo dedicado ao PGDI, observa-se que ele & majoritariamente
consumido pelo preenchimento de formularios em detrimento do debate sobre o desempenho
professional. Os dados indicam que 75,0% dos servidores concordam com essa afirmacao,
enquanto 25,0% discordam. Entre os docentes, 85,7% concordam com a percepcao de sobrecarga,
enquanto 14,3% discordam. Entre os técnicos administrativos (TAs), 66,7% concordam e 33,3%
discordam.

Sobre o valor utilitario e a relevancia interna do modelo avaliativo investigado, observa-se
predominancia de percepgdo positiva entre os servidores. Os dados indicam que 87,5% dos
servidores consideram o PGDI uma ferramenta legitima de desenvolvimento profissional,
enquanto 10,0% discordam e 2,5% apresentam indiferenca. Entre os professores, 95,2%
demonstram avaliacdo positiva, enquanto 4,8% discordam. Entre os técnicos administrativos
(TAs), 75,0% concordam, 16,7% discordam e 8,3% permanecem indiferentes.

Quando se pergunta sobre a necessidade de desburocratizagdo do PGDI, observa-se que
85,0% dos servidores manifestam concordancia com a simplificacdo do instrumento. Em
contrapartida, 2,5% discordaram dessa proposta e 12,5% dos respondentes mantiveram-se
indiferente. Entre os docentes, 85,7% concordam com a necessidade de simplificacdo, enquanto
9,5% discordam e 4,8% permanecem indiferentes. Entre os técnicos administrativos (TAs), 75,0%
concordam, 16,7% discordam e 8,3% s&o indiferentes.

No que diz respeito ao suporte oferecido pela Secretaria Estadual de Educacdo de Mato
Grosso do Sul (SED-MS), observa-se percepcdo majoritariamente positiva. Os dados mostram
que 87,5% dos servidores avaliam positivamente as diretrizes e orientacGes institucionais,
enquanto 5,0% discordam, e 7,5% apresentam indiferenca. Na analise por ocupacgdo, 0 corpo
docente manifesta 95,2% de concordancia, enquanto 4,8% discordam. Entre os técnicos
administrativos (TAs), 75,0% concordam com a afirmativa, enquanto 25,0% apresentam
indiferenca.

A alta percepc¢éo de fardo burocratico (72,5%) evidencia os desafios da transi¢do para o
modelo gerencial que Bresser-Pereira discute, em que o PGDI, embora considerado instrumento
estratégico acaba sendo visto como um processo burocratico tradicional. Esse fato se relaciona
com o0s conceitos de Bergue, quando o preenchimento de formularios se sobrep6e ao debate sobre

0 desempenho (realidade apontada por 75% da amostra), a avaliacdo de desempenho perde seu
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carater estratégico de desenvolvimento de pessoas e passa a operar como um mecanismo de

controle formal.

4.3 FEEDBACK E DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

Tabela 4 — feedback e desenvolvimento profissional

Questao / Afirmativa de Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Desempenho Total (1) Parcial (2) (3) Parcial (4) Total (5)

Q17. Recebo feedback e
acompanhamento  continuo
em relagdo a0  meu 3 (7,5%) 0 (0,0%) 2 (5,0%) 12 (30,0%) 23 (57,5%)
desempenho apos a
avaliacéo.

Q18. O feedback que recebo
da lideranga ou avaliadores é
claro e especifico sobre o
meu desempenho.

3 (7,5%) 0 (0,0%) 2 (5,0%) 12 (30,0%) 23 (57,5%)

Q19. O feedback inclui
sugestdes concretas e viaveis
para  aprimorar  minhas
praticas de trabalho.

2 (5,0%) 0 (0,0%) 4 (10,0%) 11 (27,5%) 23 (57,5%)

Q20. O feedback recebido
contribuiu diretamente para o
meu desenvolvimento 2 (5,0%) 0 (0,0%) 3 (7,5%) 13 (32,5%) 22 (55,0%)
profissional especifico do
cargo.

Q21. O processo com 0 uso
do PGDI é (til para minha
rotina, superando o carater de 2 (5,0%) 3 (7,5%) 3 (7,5%) 14 (35,0%) 18 (45,0%)
apenas preenchimento
burocratico.

Q22. O processo adotado
pelo estado me incentivou a
buscar novas formagdes ou
estratégias pedagdgicas.

1 (2,5%) 2 (5,0%) 4 (10,0%) 14 (35,0%) 19 (47,5%)
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Q23. As metas e acbes
pactuadas no meu PGDI tém
impacto pratico na melhoria
das minhas competéncias.

2 (5,0%) 1 (2,5%) 4 (10,0%) 13 (32,5%) 20 (50,0%)

Q24. As reunibes de
feedback com a gestdo
escolar ocorrem regularmente
apos o ciclo avaliativo.

3 (7,5%) 2 (5,0%) 4 (10,0%) 13 (32,5%) 18 (45,0%)

Q25. Sinto que a escola
dedica tempo institucional
para a realizagdo de feedback
sobre 0 meu trabalho.

Q26. Sinto que na escola
existem praticas e agdes para
devolutivas formais sobre o
desempenho dos servidores.

3 (7,5%) 1 (2,5%) 4 (10,0%) 18 (45,0%) 14 (35,0%)

3 (7,5%) 1 (2,5%) 5 (12,5%) 15 (37,5%) 16 (40,0%)

Fonte: Extraido do banco de dados da pesquisa (2026).

Figura 8 — Andlise comparativa de feedback entre cargos

Lacunas de Percepcao: Comparativo de Feedback entre Professores e Técnicos Administrativos (TAs)
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Fonte: Extraido do banco de dados da pesquisa (2026).

No que concerne & percepcdo dos servidores sobre a influéncia do feedback no
desenvolvimento profissional, investigou-se inicialmente o recebimento dessa devolutiva pés-
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avaliacdo e sua presenca na rotina escolar. Os dados indicam que 87,5% dos servidores
confirmam a regularidade desse retorno, enquanto 12,5% apresentam posi¢cdo neutra ou de
discordancia. Na analise por ocupacdo, observa-se que 95,2% dos professores confirmam a
presenca de feedback continuo. Entre os técnicos administrativos (TAs), esse percentual
corresponde a 66,7 %, enquanto 25,0% manifestam discordancia e 8,3% indiferenca.

No estudo buscou-se também verificar sobre a qualidade comunicativa e ao feedback
compartilhado, buscou-se mensurar o nivel de especificidade dos diagndsticos realizados pela
lideranca. Os dados indicam que 87,5% da amostra percebem positivamente a clareza e o rigor
técnico do feedback. Enquanto 15,5% apresentam posicionamento neutro ou de discordancia. Na
andlise por ocupacéo, verifica-se que 95,2% dos professores avaliam positivamente esse aspecto.
Entre os técnicos administrativos (TAS), 66,7% concordam enquanto 25,0% relatam auséncia de
clareza nas devolutivas e 8,3% apresentam indiferenca.

A questdo seguinte investigou se as orientacdes fornecidas pela gestdo possuem
aplicabilidade pratica para o aperfeigcoamento das rotinas de trabalho. Observa-se que 85,0% dos
respondentes concordam com a utilidade pratica do feedback, enquanto 15,0% apresentam
posicionamento neutro ou de discordancia. Os resultados da analise por ocupacao observam que
85,7% dos docentes e 75,0% dos técnicos administrativos concordam com a afirmativa. Entre os
docentes, a taxa de indiferenca corresponde a 14,3%, e ndo hé registro de discordancia, enquanto
que na equipe técnica a discordancia corresponde a 16,7% e a indiferenca a 8,3%.

Ao analisar a aderéncia do feedback as atribuicdes do cargo exercido, observa-se que 87,5%
dos servidores concordam com essa adequagdo, enquanto 12,5% apresentam respostas neutras ou
de discordancia. Na analise por ocupacdo, 90,5% dos professores e 75,0% dos técnicos
administrativos (TAs) concordaram com a afirmativa. Entre os docentes, a neutralidade
corresponde a 9,5% e ndo ha registros de discordancia, enquanto na equipe técnica, 8,3% se
mostram indiferentes e 16,7% discordam.

Ao analisar a percep¢do sobre a utilidade do PGDI em seu processo de execugdo, 0S
resultados indicam que 80,0% dos respondentes apresentaram percepg¢do positiva, enquanto 12,5%
discordam e 7,5% permanecem neutros. Na anélise por cargos, 85,7% dos professores e 66,7%
dos técnicos administrativos (TAs) concordaram com a afirmativa. A discordancia atingiu 25,0%
dos TA’s e a 4,8% de docentes em relagdo a utilidade cotidiana do plano, os demais se

posicionaram neutros.
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Buscando investigar se o PGDI traz estimulos em razdo da busca por formacdo
continuada e do desenvolvimento profissional, os resultados apontaram 82,5% dos respondentes
apresentam avaliacdo positiva, enquanto 7,5% discordam e 10,0% permanecem neutros. Na
segmentacdo por ocupacdo, 85,7% dos professores e 75,0% dos técnicos administrativos (TAS)
concordaram com a afirmativa. A discordancia corresponde a 4,8% entre os docentes e 16,7%
entre os profissionais da carreira técnica

Quanto a percepcdo da efetividade das metas no desenvolvimento profissional, os dados
indicam que 82,5% dos respondentes concordam com a afirmativa, enquanto 7,5% discordam e
10,0% permanecem neutros. Na analise por cargos, 85,7% dos professores e 75,0% dos técnicos
administrativos (TAs) concordam com o impacto das metas. Entre os TA’s a discordancia
alcancou 25,0%, enquanto para o corpo docentes ndo ha registros de respostas negativas. A
neutralidade correspondeu a 14,3% entre os professores.

Quanto a regularidade das reunides de feedback observa-se que 77,5% dos respondentes
concordam com sua ocorréncia, enquanto 12,5% discordam e 10,0% apresentam neutralidade. Na
analise por ocupacao, 85,7% dos professores confirmam a regularidade desses encontros,
enquanto 9,5% apresentam indiferenca e 4,8% discordam. Enguanto isso, entre 0s técnicos
administrativos (TAs) o percentual de concordancia é de 58,3%, sendo que 8,3% permanecem
neutros e 33,3% discordaram da afirmativa.

Ao investigar se h& alocacdo do tempo institucional voltado para a condugdo das
devolutivas, os dados apontaram 80,0% dos respondentes concordam com a existéncia desse
espaco, enquanto 10,0% discordam e 10,0% permanecem neutros. Na analise por cargos, 90,5%
dos professores concordam com a afirmativa, enquanto 9,5% apresentam indiferenca. Entre os
técnicos administrativos (TAs) o percentual de concordancia foi de 58,3%, sendo que 33,3%
discordam e 8,3% permanecem neutros.

Ao analisar a percepcdo dos servidores sobre o alcance das praticas formais de feedback,
0s resultados demonstraram que 77,5% dos servidores concordam com sua existéncia, enquanto
10,0% discordam e 12,5% apresentam posicionamento neutro. A predominancia de 85,7% dos
professores concorda com a afirmativa, enquanto entre os técnicos administrativos esse
percentual foi de 58,3%. Entre os TAs, 33,3% indicaram discordancia quanto a existéncia dessas

praticas.



4.4 CONTRIBUICAO E VALORIZACAO

Tabela 5 — contribuicdo e valorizagéo
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Questao/Afirmativa
de Desempenho

Discordo
Total (1)

Discordo
Parcial (2)

Indiferente

3)

Concordo
Parcial (4)

Concordo
Total (5)

Q27. Sinto que o
PGDI contribui para a
melhoria da qualidade
do trabalho  dos
servidores na escola.
Q28. O resultado da
minha avaliagdo €
utilizado pela gestdo
para planejar acOes de
desenvolvimento.
Q29. A estratégia da
avaliacdo esta
vinculada a minha
valorizacgéo e
reconhecimento  do
meu trabalho.

Q30. Na escola sinto
que a avaliacdo é um
processo
verticalizado, ndo
levando em
consideracdo o PGDI.
Q31. Os critérios do
PGDI focam muito em
conformidade/regras e
pouco em inovacao e
bem-estar do servidor.
Q32. O resultado
reflete  fielmente o
meu esforgo e
contribui para que eu
me sinta um
profissional
valorizado.

Q33. A experiéncia
geral com o ciclo do
PGDI tem sido
positiva para minha
permanéncia na
escola.

1 (2,5%)

0 (0,0%)

0 (0,0%)

5 (12,5%)

4 (10,0%)

0 (0,0%)

1(2,5%)

3 (7,5%)

2 (5,0%)

1 (2,5%)

10 (25,0%)

4 (10,0%)

2 (5,0%)

0 (0,0%)

3 (7,5%)

5 (12,5%)

3 (7,5%)

2 (5,0%)

3 (7,5%)

2 (5,0%)

4 (10,0%)

14 (35,0%)

13 (32,5%)

18 (45,0%)

14 (35,0%)

17 (42,5%)

19 (47,5%)

21 (52,5%)

19 (47,5%)

20 (50,0%)

18 (45,0%)

9 (22,5%)

12 (30,0%)

17 (42,5%)

14 (35,0%)
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Q34. Sinto que o
PGDI é um
instrumento com
critério  justo  para
futuras progressdes ou
promogoes na carreira.

1(2,5%) | 0(0,0%) 3(7,5%) | 22 (55,0%) | 14 (35,0%)

Fonte: Extraido do banco de dados da pesquisa (2026).

No que se refere ao impacto institucional do PGDI, avaliou-se se a execugdo sistematica
dessa politica pablica contribui para a melhoria da qualidade dos servigos educacionais prestados
na unidade escolar. Os resultados indicam que 82,5% dos servidores apresentam percepcao
positiva quanto a essa contribui¢cdo. Em contrapartida, 10,0% manifestam discordancia, enquanto
7,5% adotam posicionamento neutro. Ao segmentar os dados por fungéo, observa-se que 90,5%
dos professores concordam com a afirmativa, enquanto 4,8% permanecem indiferentes e 4,8%
discordam. No grupo dos técnicos administrativos (TAs), o percentual de concordancia
corresponde a 66,7%, enquanto 8,3% apresentam indiferenca e 25,0% discordam da afirmacao.

Em relagéo ao aproveitamento dos resultados do PGDI no planejamento institucional e no
desenvolvimento de competéncias, os dados demonstram que 82,5% dos participantes percebem
positivamente essa utilizacdo. O percentual de discordancia corresponde a 5,0%, enquanto 12,5%
dos respondentes se posicionam de forma indiferente. Quando comparadas as categorias
profissionais, verifica-se que 85,7% do corpo docente concorda com a afirmativa, 9,5%
apresentam indiferenca e 4,8% discordam. Entre os técnicos administrativos (TAs), 75,0%
demonstram concordancia, enquanto 16,7% permanecem indiferentes e 8,3% discordam.

Quanto a relacdo entre a avaliacdo de desempenho e a valorizacdo profissional dos
servidores, 0s resultados revelam que 90,0% dos participantes manifestam percepgdo positiva
nesse aspecto. Apenas 2,5% registram discordéancia, enquanto 7,5% permanecem neutros.
Considerando a distribui¢do por cargo, observa-se que 90,5% dos professores concordam com a
afirmativa e 9,5% apresentam indiferenga, sem registros de discordancia. Entre os profissionais
da area administrativa, 91,7% concordam com a percepgéo de valorizagdo profissional, enquanto
8,3% discordam.

No que diz respeito ao grau de participacdo dos servidores no processo avaliativo,
investigou-se a percepgdo acerca da existéncia de praticas verticalizadas por parte da gestdo. Os

resultados indicam que 57,5% dos respondentes concordam com a afirmativa de que héa
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predomindncia de uma condugdo mais verticalizada do processo, enquanto 37,5% discordam
dessa percepcao e 5,0% adotam posicao neutra. Na analise por ocupacdo, 57,1% dos professores
concordam com a afirmativa, 9,5% permanecem indiferentes e 33,3% discordam. Entre os
técnicos administrativos (TAs), 66,7% concordam com essa percepcdo, enquanto 33,3%
discordam.

Em relacdo aos critérios adotados pelo PGDI, avaliou-se se o modelo prioriza o
cumprimento de normas e procedimentos em detrimento de aspectos relacionados a inovacao, a
iniciativa profissional e ao bem-estar dos servidores. Os resultados apontam que 72,5% dos
participantes concordam com essa percepgdo. A discordancia corresponde a 20,0% da amostra,
enquanto 7,5% mantém posicionamento neutro. Quanto a analise por cargos, verifica-se que 71,4%
dos professores concordam com a afirmativa, 9,5% apresentam indiferenca e 19,0% discordam.
Entre os técnicos administrativos (TAs), 75,0% concordam com essa percepcao, enquanto 25,0%
discordam.

Quanto a correspondéncia entre os resultados obtidos no PGDI e o esforco despendido
pelos servidores em suas atividades profissionais, os dados demonstram que 90,0% dos
respondentes percebem essa relacdo de forma positiva. O percentual de discordancia é de 5,0%,
enquanto 5,0% adotam posicdo indiferente. Ao segmentar os dados por fungdo, 95,2% dos
professores concordam com a afirmativa e 4,8% apresentam indiferenca. No grupo dos técnicos
administrativos (TAs), 75,0% concordam, 8,3% permanecem indiferentes e 16,7% discordam.

No que se refere ao impacto do PGDI sobre o clima organizacional e a permanéncia dos
servidores na unidade escolar, observa-se que 87,5% dos participantes avaliam positivamente
essa influéncia. Apenas 2,5% manifestam discordancia, enquanto 10,0% permanecem neutros.
Em relacdo a andlise por ocupacdo, 95,2% dos professores concordam com a afirmativa, 4,8%
apresentam indiferenca e ndo ha registros de discordancia. No grupo técnico-administrativo, 75,0%
concordam, 16,7% permanecem indiferentes e 8,3% discordam.

Sobre a justica dos critérios do PGDI para subsidiar futuras progressées e promocdes
funcionais, os resultados indicam que 90,0% dos respondentes consideram os critérios adotados
justos e adequados. A discordancia corresponde a 2,5% da amostra, enquanto 7,5% dos
participantes adotam posicionamento neutro. Na andlise por ocupagéo, observa-se que 90,5% dos

professores concordam com a afirmativa, 4,8% apresentam indiferenca e 4,8% discordam. Entre
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0s técnicos administrativos (TAs), 91,7% concordam com a percepc¢do de justica do processo,

enquanto 8,3% permanecem indiferentes.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral do estudo, que consiste em investigar a percepcdo de docentes e da
equipe administrativa de uma escola publica estadual do Mato Grosso do Sul acerca do PGDI, se
hd eficacia percebida como ferramenta estratégica para o desenvolvimento profissional é
considerado alcancado. O alcance deu-se por meio de uma abordagem quantitativa exploratorio-
descritiva, com a aplicacdo de um questionério estruturado contendo 37 questGes fechadas a uma
amostra de 40 servidores. Assim, foi possivel identificar que, embora o instrumento sofra com
fortes pressdes burocraticas, ele € amplamente aceito pela comunidade escolar como um canal de
dilogo institucional e desenvolvimento profissional.

Quanto ao objetivo especifico que foi caracterizar o perfil sociofuncional dos servidores
(docentes e técnicos) participantes da pesquisa na unidade escolar. Esse objetivo foi alcancado,
onde revelou um corpo funcional altamente estavel e experiente, sendo a maioria mulheres, sendo
que a maioria dessas mulheres possuem idade superior a 38 anos, tém ensino superior completo e
atuam h& mais de 6 anos na mesma instituicdo. Além disso, uma maioria significativa ja
vivenciou 4 ou mais ciclos do PGDI. Nessa andlise ndo foram observadas limitacdes relacionadas
a caracterizacdo da amostra, visto que os dados estabeleceram uma ancora de confiabilidade
metodoldgica devido a intimidade préatica dos respondentes com o sistema.

O objetivo especifico de diagnosticar o nivel de conhecimento técnico dos servidores
sobre as etapas, os critérios e o fluxo operacional do PGDI foi alcangado. De modo geral, 0s
participantes demonstraram compreender o instrumento e reconhecer sua clareza e aplicabilidade.
Entretanto, observou-se que os técnicos administrativos apresentaram menor familiaridade com o
conteddo técnico do plano quando comparados aos docentes, indicando a necessidade de
aperfeicoamentos que contemplem as especificidades dessa categoria.

O objetivo de comparar as percepcOes entre docentes e técnicos administrativos quanto a
burocracia do sistema, a justica dos critérios avaliativos e a utilidade pratica do PGDI também foi
atingido. Embora ambas as categorias reconhecam a utilidade do instrumento, os resultados

evidenciaram que sua operacionalizagdo ainda é percebida como excessivamente burocratica,
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sobretudo em razdo do tempo despendido com o preenchimento de formularios, reduzindo o
espaco para discussOes qualitativas sobre o desempenho.

Finalmente, o objetivo de analisar a contribuicdo do PGDI para o desenvolvimento
profissional foi igualmente alcancado. Os resultados indicam que o instrumento é percebido
como promotor do desenvolvimento, do planejamento das atividades e da valorizagédo
profissional, especialmente por favorecer préticas de feedback. Contudo, permanece o desafio de
conciliar sua finalidade formativa com a simplificacdo dos procedimentos administrativos, de
modo a reduzir a carga burocratica e fortalecer seu potencial como ferramenta estratégica de
gestéo de pessoas.

A principal fragilidade identificada no desenho do estudo para avaliar a eficécia percebida
como ferramenta estratégica reside no fato de a coleta de dados deste estudo ter sido realizada de
forma exclusivamente quantitativa, por meio de questionario com perguntas fechadas. Embora a
estatistica descritiva e inferencial (como o Teste de Mann-Whitney) ofereca um panorama
preciso das frequéncias de concordancia, a metodologia ndo contemplou uma etapa qualitativa
(como entrevistas ou grupos focais). Essa auséncia impede o aprofundamento das nuances
subjetivas e dos motivos reais que levam, por exemplo, os docentes a sentirem maior sofrimento
no preenchimento de formularios do que a equipe técnica.

O estudo limitou-se a analisar uma Unica unidade escolar estadual. Embora a taxa de
resposta tenha sido estatisticamente satisfatoria para a unidade (40 respondentes de 55 totais), 0s
resultados refletem a cultura organizacional, a lideranca especifica e o clima de feedback daquela
escola em particular. Portanto, os dados obtidos ndo podem ser generalizados de forma irrestrita
para as demais 356 escolas estaduais da Rede Estadual de Ensino de Mato Grosso do Sul.

As contribuigdes geradas pelos resultados alcangcaram com éxito as lacunas propostas na
justificativa tedrica e pratica do projeto, onde:

a) O estudo comprovou empiricamente que a execucdo real do PGDI é mediada pela
interpretagdo dos servidores na ponta do sistema, demonstrando como eles absorvem a
ferramenta;

b) Atendeu & recomendagdo de Bergue (2019) de segmentar a analise entre o corpo
docente e a equipe administrativa. 1sso gerou dados que mostram que os docentes tém visdes

extremas de utilidade e cobranga temporal em relacéo aos técnicos;
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c) Os dados indicam que, apesar das resisténcias a burocracia documentada por Sano
(2020), o modelo iniciado em 2022 esta gradativamente promovendo uma mentalidade voltada
para o feedback e planejamento continuos, gerando valor publico.

A principal contribuicdo evidenciada por este estudo reside na constatacdo de que a
mudanca cultural e a repeticdo burocratica sdao fendmenos que coexistem na fase atual de
aprimoramento do PGDI em Mato Grosso do Sul. A comunidade escolar internalizou a
importancia estratégica do plano e do feedback, mas esbarra em um ecossistema de
preenchimento complexo. A relevancia pratica desta pesquisa € validada pela recente
comunicagdo interna emitida pelo PGDI/SED, determinando a manuten¢do do sistema para
revisao de suas atividades meramente operacionais. Portanto, conclui-se que o Estado se encontra
em um momento de transicdo entre um modelo de avaliacdo formal e a consolidacdo de uma
gestdo orientada para o desenvolvimento profissional.

Para dar continuidade a investigacdo cientifica do ciclo do PGDI na Administracao
Publica de Mato Grosso do Sul, sugerem-se as seguintes linhas de pesquisa futuras:

1. Expandir a aplicacdo deste instrumento metodoldgico para outras escolas da Rede Estadual,
localizadas em diferentes municipios do estado, permitindo uma analise comparativa de
larga escala para identificar se fatores geogréaficos e estruturais interferem na percepcao do
PGDIL.

2. Desenvolver investigaches que associem a estatistica descritiva a entrevistas em
profundidade com servidores e gestores escolares. 1sso viabilizard compreender a raiz
qualitativa dos desafios operacionais e descobrir estratégias praticas para mitigar o tempo
gasto com preenchimento de formularios.

3. Propor um estudo correlacional focado em analisar se as escolas cujos servidores possuem
maior engajamento, percep¢do de justica e clareza no PGDI apresentam melhores
desempenhos em indicadores finalisticos de qualidade da educacdo béasica (como o IDEB
ou avaliag@es institucionais da SED-MS).

4. Investigar os impactos de um eventual processo de simplificacdo do fluxo operacional do
PGDI, acompanhando longitudinalmente se a reducdo do peso formalista eleva os niveis

de inovacéo e iniciativa dos servidores (conforme demandado por 85,0% da amostra atual).
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APENDICE A — Termo de Esclarecimento e Consentimento Livre

Termo de Esclarecimento e Consentimento Livre

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa intitulada “A Percep¢do do
Servidor Publico sobre a Avaliagdo de Desempenho (PGDI)”, vinculada ao curso de
Administracdo da Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD), como requisito essencial
para a obtencdo do titulo de Bacharel em Administracdo. Este estudo busca analisar a percepcéao
de docentes e técnicos administrativos da Escola Estadual Rodrigues Alves em Itapord/MS sobre
0 Plano de Gestéo de Desempenho Individual (PGDI).

Conduzida em estrita observancia aos preceitos éticos que regem a pesquisa cientifica, a
coleta de dados foi estruturada de forma remota e automatizada para assegurar 0 anonimato
absoluto e o sigilo das informacdes prestadas pelos participantes, cuja adesdo ocorreu de maneira
voluntaria e consentida. Em conformidade com as normas regimentais da Universidade Federal
da Grande Dourados — UFGD, que dispensam a tramitacdo de Trabalhos de Concluséo de Curso
(TCC) de graduacdo de baixo risco pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP), o estudo seguiu 0s
ritos institucionais estabelecidos, garantindo a integridade dos sujeitos e a seguranga no manejo
dos dados coletados.

Sua participacdo € totalmente voluntaria. Vocé tem a liberdade de ndo responder a
qualquer pergunta ou interromper o preenchimento a qualquer momento, sem que isso gere
qualquer prejuizo, sangdo ou 6nus em sua relacdo com a unidade escolar ou com o Governo do
Estado.

Em conformidade com a Lei Geral de Protecdo de Dados (Lei n° 13.709/2018),
informamos que os dados coletados serdo tratados de forma estritamente confidencial e anénima.
Os resultados serdo apresentados exclusivamente de forma agregada (estatistica),
impossibilitando a identificacdo individual de qualquer participante. A pesquisa apresenta riscos
minimos, limitados ao tempo dedicado ao preenchimento. As contribuicdes deste estudo sdo
significativas, pois visam fornecer para a escola um diagndstico real sobre como a ferramenta de
gestdo é percebida no dia a dia pedagdgico e administrativo. Bem como gerar subsidios
cientificos para o Estado do MS que possam auxiliar no aperfeicoamento das politicas de gestdo

de pessoas e na valorizacao das competéncias dos servidores publicos estaduais.
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Ao prosseguir e enviar suas respostas, vocé declara estar ciente dos termos acima e

consente com a utilizagdo dos dados exclusivamente para fins académicos.

Responsavel pela pesquisa: Rebeca Barbosa Batista
Contato: rebeca.batista@academico.ufgd.edu.br
Orientador (a): Prof. Dr. Narciso Bastos Gomes

Se vocé concorda em participar do estudo e responder o questionario clique em “aceito”
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APENDICE B - Questionario

Percepcdo da Avaliacdo de Desempenho (PGDI)

Este questionario esta organizado em trés blocos principais para facilitar sua participacao.
Leia atentamente as orientacdes para cada etapa:

Perfil socioprofissional: Nesta se¢do, buscamos conhecer o perfil dos participantes (como
género, faixa etaria e escolaridade) e sua trajetdria profissional na unidade escolar (cargo, tempo
de servico e experiéncia com o PGDI). Selecione apenas uma opg¢do que melhor descreva sua
situacdo atual em cada pergunta.

Percepcdo sobre o PGDI: Neste bloco, apresentamos uma série de afirmacfes sobre o
Programa de Gestdo de Desempenho Individual (PGDI). Vocé deve indicar o seu nivel de
concordancia com cada frase utilizando uma escala de 1 a 5:

1 = Discordo Totalmente

2 = Discordo Parcialmente

3= Indiferente (a situacdo ndo se aplica)
4 = Concordo Parcialmente

5 = Concordo Totalmente

Secdo 1: Dados de Identificacdo

Pergunta Opcoes

() Masculino
() Feminino
() Né&o binério
() Outro:

( )

Género

Prefirondoinfo

rmar

Faixaetaria ( ) de 18 a 21 anos
() de22a?25anos

( ) de 26 a 29 anos
() de30a33anos

( ) de 34 a 37 anos
() de38a4lanos

( ) acima de 41 anos
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Pergunta Opcoes

Género () Masculino
() Feminino
() Né&o binério
() Outro:

)

—

Prefirondoinfo
rmar

FormacaoAcadémica ( ) Ensino médio completo
( ) Superior incompleto

( ) Superior completo

( ) Mestrado incompleto

( ) Mestrado completo

( ) Doutorado incompleto

( ) Doutoradocompleto

Sua funcdo atual na escola é: () Professor(a)
() Coordenador(a) Pedagdgico(a)
() Diretor(a) / Vice-Diretor

() Técnicos Administrativos

Tempo de servico nanaescola | () Menos de 1 ano
()1a3anos

() 3ab5anos

() Mais de 5 anos

Frequéncia com que foi
avaliado pelo PGDI

( )1vez

() 2vezes

()3 Vezes

() Nunca fui avaliado(a)

Secéo 2: Conhecimento e clareza do PGDI

Nesta secdo, busca-se compreender o seu nivel de familiaridade com as normas, critérios
e ferramentas que compdem o Plano de Gestdo de Desempenho Individual (PGDI), bem como a
clareza desse instrumento para vocé. Para cada afirmacdo abaixo, selecione a alternativa que
melhor representa sua percepgdo atual, considerando a facilidade de entendimento dos

instrumentos e a clareza dos objetivos estabelecidos pela gestéo.

Utilize a escala de 1 a 5, onde 1 indica que vocé discorda totalmente da afirmacéo e 5

ue vocé concorda totalmente.

Alternativa

1

2

3

4

5

Vocé ja foi avaliado pelo Plano de Gestdo de Desempenho Individual?

O formato e os instrumentos do PGDI sdo claros e faceis de entender.
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Os critérios de avaliacdo (ex: metas, competéncias) sdo adequados e
relevantes para minha funcéo.

O PGDI avalia de forma justa e objetiva 0 meu desempenho real na escola.

Sinto que tenho controle sobre os fatores pelos quais sou avaliado(a).

A avaliagdo é vista na escola como uma formalidade burocratica, e ndo
como ferramenta de desenvolvimento.

O PGDI me motivou a melhorar o planejamento do meu trabalho (aulas
e/ou rotinas) ao longo do ano.

A maior parte do tempo dedicado ao PGDI é gasta com preenchimento de
formularios em vez de discussdo sobre o desempenho.

A avaliagdo é percebida como uma ferramenta atil para o meu
desenvolvimento profissional.

Seria interessante que o sistema atual do PGDI simplificasse seus
processos e formularios.

As instrucgdes fornecidas pela Secretaria de Educacédo sdo suficientes para a
execucao correta da avaliacéo.

Secéo 3: Feedback e desenvolvimento profissional

Esta secéo busca identificar como a devolutiva dos resultados da avaliagdo contribui para
0 seu crescimento dentro da instituicdo. O foco aqui é a qualidade do dialogo estabelecido e a

aplicacdo préatica das metas pactuadas no PGDI para o aprimoramento das suas competéncias.

Por favor, assinale o grau de concordancia para as afirmacfes a seguir, considerando sua
experiéncia com os retornos recebidos e o impacto deles em sua rotina de trabalho (seja no ensino

ou na gestdo):

1 = Discordo Totalmente

2 = Discordo Parcialmente

3= Indiferente (a situacdo néo se aplica)
4 = ConcordoParcialmente

5 = ConcordoTotalmente

Alternativa

Recebo feedback e acompanhamento continuo em relagdo ao meu
desempenho profissional

O feedback recebido durante o ciclo PGDI é claro e especifico sobre o0 meu
desempenho.

O feedback inclui sugestdes concretas e vidveis para aprimorar minhas
praticas de trabalho (seja ensino ou gestao).
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@) feedback contribuiu diretamente para 0 meu
desenvolvimento profissional especifico de acordo com meu cargo.

O processo de avaliacdo de desempenho (PGDI) é uma ferramenta util
para a minha rotina, superando o carater de apenas um preenchimento de
formulario burocratico.

O processo de avaliacdo me incentivou a buscar novas formacbes ou
estratégias pedagdgicas.

As metas e acOes de desenvolvimento pactuadas no meu PGDI tém
impacto pratico na melhoria das minhas competéncias e no meu
crescimento profissional.

As reunifes de feedback com a gestdo ocorrem regularmente.

Hé& tempo institucionalmente destinado para a realizagdo de feedback sobre
0 meu trabalho.

No meu setor, ha realizacdo de devolutivas formais sobre o desempenho
dos servidores.

Secédo 4: Contribuicéo e valorizacao
Esta secdo, busca mensurar a sua percepc¢do sobre o impacto do PGDI na qualidade do

ambiente educacional e no reconhecimento do seu trabalho. Reflita sobre como os resultados da
avaliacdo influenciam o planejamento da escola e se vocé se sente valorizado (a) pela instituigdo
por meio deste processo.

Assinale a opcdo que melhor representa sua opinido, utilizando a escala de 1

(Discordo Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente):

Alternativa 1{2|1341|5

O PGDI contribui para a melhoria da qualidade do trabalho na escola.

O resultado da minha avaliacdo € utilizado para planejar acGes de

desenvolvimento (individual ou coletivo).

Sinto que a avaliacdo de desempenho estd vinculada de alguma forma a

minha valorizagao e reconhecimento no trabalho.

H& uma diferenca justa entre o desempenho esperado e o desempenho

alcancado pelos servidores.
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Sinto que a avaliagdo é um processo verticalizado (feita pela chefia).

Os critérios avaliados focam muito em conformidade/regras e pouco em

inovagao/iniciativa.

O resultado obtido no meu PGDI reflete fielmente o meu esforco e
contribui para que eu me sinta um profissional valorizado pela
instituicdo.

A experiéncia geral com o ciclo do PGDI tem sido positiva para minha
rotina profissional.

Acredito que o PGDI é um critério justo para futuras progressées ou
promogcdes na carreira.

O impacto da avaliacdo no meu cotidiano escolar gera mais motivacdo do

gue estresse.




ANEXO A — Comunicacao Interna Circular
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