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Introducéo

Atualmente, um dos principais desafios do Brasilgtialidade de ensino basico.
O sistema educacional brasileiro tem apresentaduoltagdos muito baixos em
comparacao com outros paises como Coréia, ChiteddssUnidos, Chile e Argentina.
No relatério do PISA2009 (Programa Internacional de Avaliacdo de Af)napesar
de o Brasil ter melhorado o seu resultado em coaggarcom o ultimo levantamento,
seguiu entre os piores colocados no ranking denensternacional, na 532 colocacao
entre os 65 paises pesquisados no estudo.

Entre os estados brasileiros, o Rio de Janeircénéma excecdo e também vem
sofrendo graves problemas com o seu sistema edanehcEm 2010, chegou a um
ponto critico com a divulgacdo dos resultados d&BD de 2009 (indice de
Desenvolvimento da Educacdo Béasica), quando o @stadRio de Janeiro ficou em
penultimo lugar no ranking nacional, somente atéreio Piaui. Este resultado néo é
condizente com a capacidade do Rio, um dos estadissricos em termos de PIB per
capita.

Assim, ao final de 2010, o governo estadual defamieducacdo como uma de
suas prioridades e nomeou o Sr. Wilson Risolia c@wuoretario de Educacdo. Sua
principal proposta era implementar um novo progracmen o objetivo de melhorar
drasticamente a qualidade de ensino no estadoosicemar o Rio de Janeiro como
uma referéncia no sistema educacional brasileiaoa Bompreender o tamanho deste
desafio, é importante mencionar os seguintes nisn&decretaria de Educacao do
Rio de Janeiro € comporta por mais de 14,1 miliderss publicos e a rede de ensino
do estado abrange cerca de 1,4 mil escolas; 78professores e 1,1 milh&o de alunos.

Um dos principais fatores criticos identificadoargp melhorar o sistema
educacional era ter pessoas qualificadas e compidasenos cargos estratégicos da
secretaria. Porém, até entdo, a ocupacao dos adegaieranca ndo era com base nos
méritos dos profissionais, mas sim por indicacaditipa. A selecdo dos cargos
estratégicos por indicagdo politica tinha duas reesdes principais: primeiro, as

pessoas selecionadas desta forma ndo eram neasss#g as mais bem qualificadas

Yo PISA- Programa Internacional de Avaliacdo deidssites — € uma avaliagdo aplicada a alunos ded<&de
idade, para avaliar seus conhecimentos de leitusitematica e ciéncias. O PISA é elaborado pelantragéo para
0 Cooperagéo e Desenvolvimento Econémico (OCDE),itdem em 2000 e é repetido a cada trés anos.

> O IDEB - indice de Desenvolvimento da Educacdo Béasifai criado em 2007 pelo Inep/MEC para medir a
qualidade de cada escola e de cada rede de ensawnia @ois anos. O indicador é calculado com basksempenho
do estudante em avaliacBes do Inep e em taxagoeagfo.



ou engajadas para exercerem essas fungbes. Segastd, modelo ndo dava
oportunidade aos servidores de carreira de assum@stes cargos, pois eram
privilegiadas as pessoas mais bem relacionadasrour@ior influéncia na secretaria.
Para contornar esta situacdo, a Secretaria de &tucko Estado do Rio de
Janeiro (SEEDUC) decidiu tornar obrigatérios oscpssos seletivos para todos os
cargos de lideranca da area pedagogica , comoamamtdres pedagogicos, diretores de
escola, adjuntos e de regionais, superintendertiesmasmo subsecretarios. Esta
iniciativa foi totalmente inédita na rede publica eénsino do Rio de Janeiro, e este
estudo de caso vai relatar as etapas do 1° prosek=ivo realizado para os cargos de
diretores de unidade escolar e de regionais, beno ceus principais desafios e fatores

de sucesso.

O planejamento do processo de selecéo

A Subsecretaria de Gestado de Pessoas da SecretBdachgdo foi responsavel
pelos processos seletivos, buscando estruturd-Bxmando em consideracao
principalmente trés aspectos: a formacédo acadéraiaxperiéncia profissional e o
alinhamento estratégico dos candidatos com a dadsecretaria, com o intuito de dar
direito igual a todos de participarem do processieebuscar as pessoas mais bem
qualificadas e comprometidas para exercicio dadualgio.

O secretario Risolia se envolveu ativamente nesteepso, dando claras
diretrizes sobre os perfis que se buscava e sobmed®zlo do processo seletivo. Para
SEEDUC, era essencial que o processo fosse ta@$tenturado, transparente e efetivo
guanto nos processos seletivos realizados no pat@do. Por esta razdo, buscou-se
envolver empresas especializadas que pudessemdsszeexpertise a secretaria.

Além disso, foram publicados os Decretos 427934PB38/11 e a Resolucéo
4670/11, que estabeleceram a base legal do proceses editais das vagas, que
estabeleceram as atribuicbes dos cargos, os rtegyistapas e cronograma da selecéo,
bem como os critérios de avaliacao.

Neste 1° processo seletivo, os candidatos coneafrans seguintes cargos: 1)
Diretor Geral de Unidade Escolar, 2) Diretor de iBegl Pedagdgica, e 3) Diretor de
Regional Administrativa. Os cargos possuem as segpliatribuicdes, conforme o
edital:



Diretor Geral de Unidade Escolar (55 vagas)Atrticular toda a equipe e
comunidade escolar para o planejamento, divulgaé@xucdo e avaliacdo das
atividades pedagdgicas e administrativas no amiécsua competéncia em
consonancia com o Projeto Pedagdgico da Escoliajriid as linhas de atuagéo
de acordo com os objetivos e metas estabelecidasjixando a melhoria da
gualidade do ensino.

Diretor de Regional Pedagodgica (14 vagasoordenar as acdes de avaliacao,
acompanhamento e formacdo junto as escolas em estdogpedagodgica,
visando a melhoria da qualidade do processo Emgimendizagem da Rede
Estadual.

Diretor de Regional Administrativa (14 vagas): Garantir a infra-estrutura
necessaria ao bom desempenho da unidade de epkinejando, avaliando e
integrando as atividades técnico-administrativésando assegurar a melhoria

constante da qualidade dos servicos prestadosypelarea de competéncia

O processo de selecao
O processo consistiu de quatro etapas: analisaudiudo, prova objetiva de

conhecimentos especificos, avaliacdo de perfibgrama de formacéo.

Etapa um: andlise de curriculo

Na primeira etapa, foi realizada a andlise deicuior para avaliar os titulos
académicos e a experiéncia profissional de caddidatn. Para fazer isso, realizou-se
um processo de pontuacdo baseada nos titulossaacgpados e tempo de experiéncia
de cada servidor, conforme descrito no edital.tdtal, 1343 candidatos se inscreveram

para primeira etapa da selecéo, sendo 600 apropadaproxima etapa.

Etapa dois: prova de conhecimentos especificos

Durante a segunda etapa, foi aplicada uma proyetivab de conhecimentos
especificos, administrada pela empresa do govdramada CEPERJ (Centro Estadual
de Estatisticas, Pesquisas e Formacdo de Servidab#gos do Rio de Janeiro). Esta
prova continha 50 questdes de multipla escolhdawaslividida em trés disciplinas: 1)
20 questbes de conhecimento de gestéo, 2) 10 ggextdhecimento de informéatica, e
3) 20 questbes de conhecimentos especificos coafosmcargo (conhecimento



pedagodgico e/ou nog¢des de administragdo publiagaddidatos que tirassem zero em
uma das disciplinas estariam eliminados, os desaiam classificados por ordem de
nota da prova e 0s primeiros da lista estariamvayplias para proxima etapa conforme o
namero de vagas.

Das 600 pessoas que participaram da segunda &@pdpram classificadas

para terceira etapa.

Etapa trés: avaliacdo de perfil

A terceira etapa foi considerada a mais importantkesafiadora do processo
seletivo, pois, por proporcionar uma interacaotdimm os candidatos, foi possivel
avaliar, além de suas qualificacfes e conheciméétmécos, a sua postura, motivacao e
alinhamento com a visdo da secretaria. Dada suariémzia, uma consultoria
especializada em Recursos Humanos, a MBA Emprésdoia responsavel pela
conducao desta etapa do processo.

Segundo a SEEDUC, na 32 etapa, trés metodologdesipm ser utilizadas para
avaliar o perfil dos candidatos, sendo que no noniluas deveriam ser aplicadas em
cada processo. S&o elas: 1) dindmica de grupoaliagéo psicoldgica, e 3) entrevista.
Neste caso, dado o grande numero de candidatosy-setpor utilizar a entrevista
coletiva e a dinamica de grupo. Em ambas as atleglabuscaram-se avaliar os
candidatos nas seguintes competéncias: flexibdidadatividade, lideranca, energia,
empreendedorismo, trabalho em equipe, motivagdoucizacdo, capacidade de analise
e viséo global.

Para mitigar a subjetividade da avaliacdo, foi fmdm um comité avaliador,
liderado pela MBA empresarial, que realizou unmammento com todos os integrantes
deste comité sobre a metodologia aplicada e ofriostde avaliacdo e de pontuacdo
destas competéncias. Além disso, cada candidatavalimado por mais de um membro
do comité e a pontuacdo final do mesmo ainda paspav consenso geral dos
avaliadores. Destaca-se que além dos consultereasras da MBA Empresarial, os
demais integrantes do comité eram funcionariosuts&retaria de Gestdo de Pessoas
da SEEDUC, que passaram por este treinamento ngaraditilizar este conhecimento
neste processo, como também para liderar os pomcesketivos futuros.

Outro aspecto importante foi que durante a 32aefap possivel ver uma
mudanca de opinido de muitos candidatos. No imoiprocesso, muitos questionavam
a credibilidade do processo e tinham uma posturdegerenca no novo modelo de



gestdo da secretaria, devido aos insucessos dadpas®rém, ao final do processo, foi
possivel ouvir dos proprios candidatos que eleavast percebendo a seriedade do
processo e que aguele processo seletivo podenesegpiar o inicio de uma nova fase
na rede publica de ensino do Rio de Janeiro e ld@izacdo da carreira do servidor de
educacao.

Das 330 pessoas que participaram na terceira,esapgente 91 chegaram a

quarta etapa:

Etapa quatro: programa de formacao

A ultima etapa do processo seletivo foi um cumsdadmacao de 40 horas sobre
metodologias de gestdo, seguido de uma prova splmentetido dado no curso. E
importante mencionar que a quarta etapa néo tiaf#er eliminatorio (exceto em caso
de nd&o comparecimento no curso), mas de qualificagi@ra dar ainda mais
conhecimentos de gestéo aos futuros diretoresaectassifica-los em um ranking, onde
0s primeiros colocados (conforme o niumero de vpges cada cargo) foram nomeados
diretores e os demais foram colocados num caddstreserva. No caso de desisténcias
ou necessidade de substituicdo de algum diretoraposvados para o cadastro de
reserva seriam chamados conforme ordem do rankirsggssumir o cargo.

Para os proximos processos, a SEEDUC esta clasglficmais pessoas para
formar este cadastro de reserva. Esta € uma Olieraativa para agilizar a substituicao
de diretores escolares e regionais e evitar cusa®alizar novos processos seletivos
toda vez que houver uma nova necessidade de pe@soabrovados para o cadastro de
reserva permanecem nele por um ano e sdo excldidosesmo se recusarem a
ocupacao de vagas por trés vezes. O numero deagapse concorreram em cada etapa
é ilustrado abaixo:

Figura 1: A concorréncia em cada etapa do processo

Cargos Etapa 1 Etapa 2 Etapa 3 Etapa 4
Diretor Geral de 899 300 157 51*
Unidade Escolar
Diretor Regional de P56 150 75 20
Area Pedagogica
Diretor Regional de 188 150 75 20
Area Administrativa

Total 1343 600 307 91

*Esperava-se que 110 candidatos a diretor escotmei aprovados para participar da 42 etapa, papémas 51

demonstraram as competéncias necessarias na faselidedo de perfil.



Figura 2: Os resultados finais

Cargos Pessoas Contratadas Pessoas no cadastro de
reserva
Diretor Geral de 47* -
Unidade Escolar
Diretor Region_al de 14 4
Area Pedagogica
Diretor Re_gi_onal _de 14 5
Area Administrativa
Total 75 9

*Embora houvesse 55 vagas para diretor escolanaap€? delas foram preenchidas, pois alguns folanmados
por ndo comparecimento no curso de formacéo.

A posse dos diretores

Apés quatro etapas de um processo seletivo inéd#o75 diretores foram
empossados no Palacio Guanabara pelo proprio Gad@rnSérgio Cabral e pelo
Secretério de Educacado, Wilson Risolidofe vejo grande motivacdo na Educacéo e,
pela qualidade do nosso magistério, sei que vanvasigar. Recebi recentemente o
email de uma professora que participou do processetivo, mas foi eliminada na
penultima fase. Mesmo assim, ela se dizia felizseefogiava por estarmos no caminho
certd’ — detalhou o governador, pedindo aos empossadeslayassem “espirito de
trabalho” as diretorias regionais.

Figura 3: Cerimbnia de posse dos novos diretores d8ecretaria de Estado de
Educacao.

Fotdgrafo: Marino Azevedo - Fonte: Gov. RJ



Aprovada em primeiro lugar para Diretora Regionatl@&ogica, Ana Paula
Quadro de Azevedo, servidora ha 17 anos no Estadescolhida para representar os
empossados e fez um discurso empolgatiEsse momento € histérico! Estamos
deixando pra tras uma era de indicagcfes para inaaguos um novo tempo, onde as
posicBes hierdrquicas sdo conquistadas através dea wselecdo. Estou aqui
representando um grupo que passou por varias etajm|um processo rigoroso.
Chegar aqui nao foi facil. Em alguns momentos cgstdeme senti fazendo parte do
BOPFE, e tenho certeza que esse sentimento ndo é sNGEUNA0 SOMOS 0S MeSmos
gue iniciamos este processo, houve um crescimentideravel.— Fonte: SEEDUC.

Desafios do processo

A quebra de paradigma

O maior desafio enfrentado durante todo este psocdoi a quebra de
paradigma. Esta era a primeira vez na educacastddceceque os cargos de lideranca
seriam preenchidos por processo seletivo em vezindeacgdo politica, e isso
significava uma mudanca total na cultura do govemee teve de enfrentar muitas
resisténcias.

No inicio, muitas pessoas ndo viam o processo degitmo, e achavam que
mesmo com 0 processo seletivo, ainda haveria fodaase manipular seus resultados.
Mas, ao avangarem no processo, perceberam que roaonmas Sério, transparente e,
inclusive, bem rigoroso, e essa desconfianca ssftnranou em motivacéo. Abaixo, 0s
depoimentos de alguns candidato8: éducacdo no Estado do Rio precisa de uma
reformulacdo e esse € um momento muito bom, qua dé&ro que as indicacdes
politicas ndo funcionam. Temos muito a crescer"a‘tive experiéncia como diretor-
adjunto do estado, mas esse processo € transpageimevador.”; “Esse processo é
6timo e estou muito motivada. E um estimulo que famfissional crescer.- Fonte:
SEEDUC.

Com esta nova metodologia de selecdo, os servigm@sm ter um plano de
carreira na educacao. Antes, o professor nao arnpassibilidade de iniciar sua carreira

como professor e almejar um cargo como de subgecreiom base apenas em seus

? Batalho de Operag0es Policiais Especiais (BOPEpHeidMilitar do Estado do Rio de Janeiro.



méritos, e hoje isto esta se tornando uma realidedestado do Rio de Janeiro,

ajudando a cada vez mais reduzir as resisténe@a®pstruir uma nova cultura.

A preparacdo dos candidatos

Na percepc¢do dos avaliadores, o nivel de prepsseahdidatos era bem
diverso. Enquanto muitos apresentavam um desenvehtd de competéncias acima do
esperado, oOtima formacdo e postura, muitos nawastddo bem preparados para
ocupar cargos de lideranca. Entende-se que muastodidatos nunca haviam passado
por um processo seletivo como este, com tanta&iost etapas e nivel de exigéncias e
que por isso tenham demonstrado mais dificuldadsteprimeiro processo.

Contudo, conforme mais processos de selecdo shzades, espera-se que 0s
candidatos venham cada vez mais preparados, welusipropria secretaria ja tém
planos de instituir um programa de desenvolvimel#® competéncias necessarias ao
desempenho profissional e crescimento integrakdador.

Este programa foi conceituado no capitulo 4 da Redo 42793/11, e vai
permitir que os profissionais que queiram se dedear possam fazé-lo com apoio da
secretaria, e estejam aptos a passar pelos precsssetivos com a qualificagéo
desejada para o cargo.

O planejamento

Como na maioria das experiéncias realizadas peélaepa vez, alguns
problemas ndo foram previstos e tratados na fagdatejamento do processo. Dado
todo o cenario de transformacao cultural e resisaés mudancas, era necessario que a
secretaria fosse extremamente clara em seus asitgara dar legitimidade ao processo
e evitar reclamacdes e ruidos de todas as panel/elas.

Para maioria dos candidatos, as regras colocadas foem entendidas, porém
uma parcela dos candidatos e principalmente osingldos em alguma etapa do
processo, buscavam encontrar lacunas nas regraslithh para conseguir voltar ao
processo ou tentar tirar a credibilidade do mesAiém disso, 0s processos de selecdo
dos trés cargos nao foram conduzidos separadaneemte candidatos podiam se
candidatar a mais de um cargo, 0 que trouxe algufifmsildades a secretaria em
termos de organizacéao.

A SEEDUC se manteve firme nas regras colocada® almdu excecdes, 0 que
demonstrou sua seriedade com os candidatos quericamzom todas as regras, mas



que implicou em reclamagfes veementes dos quensiease injusticados. Com esta

experiéncia, a SEEDUC ja fez revisbes no planejsongs outros processos, colocando
mais detalhes nos editais e impeditivos a candidale um servidor a mais de uma
vaga num mesmo processo.

E importante mencionar também que outras melhgéagoram feitas nos
processos seletivos realizados posteriormente.eRemplo, na etapa de analise de
curriculo, sdo consideradas somente as experiémméissionais dos ultimos 10 anos,
para assegurar que os tanto os candidatos com rteampse de servi¢o publico quanto
0S mais experientes possam competir em chances jgelas vagas e para garantir que
os diretores escolhidos estejam em contato conalmlade de hoje. Por exemplo, os
desafios de um diretor em 1980 sé&o completamefaredies dos desafios encontrados
atualmente. Além disso, na etapa da prova objefpzssou-se a exigir que 0s
candidatos acertem um numero minimo de questbasademuma das trés disciplinas e
acertem pelo menos 50% do total da prova paralassificado para proxima etapa,

assegurando que a qualidade dos candidatos sejdbeminivelada.

Fatores criticos de sucesso

O nivel de envolvimento do Secretario de Educacéo

Um dos fatores criticos pelo sucesso do prograsebtbcdo foi o envolvimento
direto do Secretéario de Educacao, Wilson Risoli.gfe quem conceituou o programa
e que deu o tom as mudancas que se fizeram. Dwantecesso, 0 secretario superou
barreiras para encerrar com a era das indicacOéica® e garantir o processo de
profissionalizacdo da educacdo. Depois do proceshkivo, 0 secretério continuou
presente, se reunindo periodicamente com os dietatiscutindo as propostas da
secretaria e dando orientacdo nos desafios dderthee Esse envolvimento proximo e
a comunicacao direta tém dado respaldo as acOesdidetores, que tém ampla
autonomia das suas decisGes, mas que agora seseate amparados trabalhando em
conjunto com a secretaria, conseguindo realizatrabalho mais eficiente e com maior
alinhamento com as diretrizes da secretaria.

Figurad: O Secretario de Educacao, Wilson Risoliagcebe os novos diretores na 12

reunido de trabalho
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Fotos Cris Torres - Fonte: SEEDUC

A leqitimidade do processo seletivo

Um dos fatores criticos de sucesso do processtiveefei a sua legitimidade,
garantida em grande parte pela expertise exteamalér para o processo. A 22 etapa do
processo foi conduzida pela CEPERJ, que tem amyferiéncia em acdes de
capacitacao, qualificacdo, recrutamento e sele@meabsoas e tem a missdo de
contribuir para a exceléncia da gestéo publicaioadR Janeiro. Além disso, a etapa de
avaliacdo de perfil, a mais desafiadora de todategms, contou com o0s consultores da
MBA Empresarial, que deram grande credibilidadepeaacesso, pois 1) a empresa
possuia em seu curriculo vasta experiéncia avaligmdfissionais (mais de 78.000
profissionais foram avaliados pela MBA na sua higjpe 2) a consultoria tinha um
olhar que ndo estava comprometido com ninguémiygrarcial, pois seus consultores
nao conheciam nenhum candidato, nem tinham qualgeiacionamento com o0s

funcionarios da secretaria.

Préximos passos
E importante mencionar aqui que, num primeiro mdoea estratégia da
secretaria nao foi realizar o processo seletiva parcar todos os diretores de escola.
Primeiro, porque ela ndo teria capacidade/recupa selecionar mais de 1450
diretores de escola de uma sé vez e provavelmentehaveria candidatos qualificados
o suficiente. Segundo, que nem todos os diretgressantavam um desempenho ruim

que justificasse a sua substituicdo. Ou seja, aDSEEpriorizou 0 processo seletivo
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para as escolas que ja estavam sem diretores rescola que ja apresentavam uma
necessidade clara de substituicdo de seu quadro.

O plano é de gradualmente substituir os diretoras @stiverem com
desempenho abaixo do esperado ou se aposentamdmvos diretores aprovados em
processo seletivo. Desta forma, a substituicdaudeidnarios sera feita de modo mais
justo, proporcionara a renovacao constante do quaderao otimizados 0S processos e
recursos da secretaria. Para assegurar este plangestdes abaixo sdo de grande

relevancia.

Meritocracia e remuneracao variavel

Ao implementar o processo seletivo na secretagiseducacdo, a SEEDUC
buscou transmitir aos servidores que, a partir el@agmomento, eles seriam valorizados
com base nos seus proprios méritos. Para garansuoesso deste sistema de
meritocracia, a secretaria também buscou criar cuftara de gestdo para resultados.
Os principais resultados esperados séo voltadesnpelhoria da qualidade da educacéo
no estado, sendo que cada escola passa a ter ligattss ao desempenho e fluxo
escolar de seus alunos e o0s profissionais que irgtimgessas metas serao
recompensados financeiramente.

Em 2011, a SEEDUC publicou o decreto 42793/11 esmlucdo 4669/11,
regulamentando um programa de remuneracdo vari@ele os servidores que
apresentarem um desempenho de 95% em relacéo msetaspoderédo receber de 1 a
1,5 salario conforme o cargo ocupado até 2,5 d&Bie®s se superarem suas metas em
pelo menos 120%. Este programa visa incentivar lerigar os profissionais de
educacdo mais qualificados e comprometidos com |aoni@ da educacéo no Rio de

Janeiro, bem como estabelecer um sistema solideedéocracia.

Avaliacdo de competéncias

Para garantir a efetividade do compromisso daet@@ com a qualidade da
educacédo no estado, foi previsto no decreto 42198/ibstituicdo de uma Sistematica
de Avaliacdo de Competéncias, ferramenta extrem@merportante para monitorar
continuamente os servidores, identificando poténeidimitacdes individuais. Este tipo
de avaliacédo € importante tanto para auxiliar reeaeolvimento e motivacdo dos seus
profissionais, quanto para afastar aqueles que esti completo desacordo com as
propostas da secretaria.
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O plano é que todos os diretores sejam avaliadoalraente, mesmo aqueles
gue ndo passaram pelo processo seletivo, e qualgasavaliacdes insatisfatorias, os
diretores possam ser exonerados do cargo, garargirela escola possa ter os melhores

profissionais a sua disposicao.

Renovacao das liderancas nas escolas

A SEEDUC decidiu como estratégia limitar em dexetempo de permanéncia
dos diretores e diretores-adjuntos numa mesmaaescoolaté seis anos. Isso permitira
gue um maior numero de escolas possa se benefaiatento em gestdo dos diretores,
bem como impedira que os diretores fiqguem no mesango por muitos anos seguidos,
ajudando as escolas a se renovarem sempre e watgldiuma cultura de inovacéao.

Outra diretriz importante da secretaria, que aaxila renovagdo do quadro e
melhora a qualidade das estratégias desenvolvidasescolas, foi a de criar uma
estrutura forte de comunicacéo entre os diretosetideranca da SEEDUC, mas dando
muita liberdade aos diretores regionais e escolpega gerenciar as escolas. Esta
autonomia dé oportunidade a cada diretor de tomeis@les de forma mais rapida e de
desenvolver novas idéias nas escolas.

A comunicacgéo efetiva e mais fluida, que esta sm@p entre a secretaria e a
escola, também melhora o alinhamento das decisiexias no nivel das escolas com a
visdo estratégica da secretaria e permite que as praticas de uma escola sejam

conhecidas por outras.

Conclusao
Uma pergunta importante levantada neste estudoasge foi: por que mais
governos ndo aplicam conceitos como meritocracigestao para resultados se eles

podem trazer tantos beneficio&8 respostas de muitos recaem sobre a vontadeaoli

Fazer um projeto assim exige ndo s6 abrir mdo dsigdes que o governo utiliza para
indicacdes politicas, mas também requer uma gramaganca de cultura no setor
publico, um dos grandes desafios dos lideres mbétuais.

No caso da Secretaria de Estado de Educacdo ddeRianeiro, aplicar estes
conceitos de gestdo representa um grande desadi®,que estd sendo bravamente
enfrentado pelas liderancas deste programa, coml@otencial de sucesso.
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Embora, no momento em que este estudo foi esoriogjeto ainda fosse muito
novo e ndo se pbde fazer uma analise compreenswaesultados finalisticos, ele
representa o inicio de uma nova fase na educac¢c&®iajqoois ja € notdrio que este
modelo de gestdo estd trazendo muitos beneficio®,ca profissionalizacdo e a
valorizacéo da carreira na educacéo, o alinhamemontegracédo da gestao da escola
até a secretaria, e 0 resgate da confianca nafdraregdo da educacdo no Rio de
Janeiro.

A importancia desta iniciativa pode ser entendiglavas da fala do Secretario
de Educacgdo no dia da posse dos diretoddsje”* € um dia singular, uma data de
grande simbolismo para a Educacdo do estado. Estgpémeira turma classificada
por processo seletivo para o cargo de direcao. Dagua frente, todas as funcdes do
setor pedagodgico da SEEDUC serdo escolhidas porcgeso seletivo. Estamos
valorizando a carreira do magistério. Todo profasda rede pode se candidatar a um
cargo pedagdgico e ascender profissionalmente. B@$aquebrando paradigmas-
Fonte: SEEDUC.

O papel da Fundacdo BRAVA

A Fundacdo BRAVA apoiou esta iniciativa no EstadoRio de Janeiro, junto
com parceiros, e acredita na introducédo de ferrtamemodernas de gestdo no setor
publico como fator fundamental na obtencdo de methaoesultados sociais e na
geracdo de exemplos no nosso pais. Esperamos agueenoplo da Secretaria de
Educacdo do Rio de Janeiro possa inspirar 0 sunjgmde mais iniciativas, téao

importantes quanto esta.
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