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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo melhorar as praticas educativas numa
instituicdo de ensino particular e cooperativo, ou seja, aperfeicoar o desempenho da
instituicdo e ao mesmo tempo o desempenho de cada docente que nela trabalha.

O tema do projeto centrou-se na avaliagdo do desempenho docente, mais
concretamente no problema da inexisténcia de um sistema formal de avaliacdo do
desempenho docente.

Assim, desenvolveu-se um quadro tedrico e legal atualizado com vista a
realizagdo de um estudo empirico bem fundamentado. Sem duvida que a observagao
cuidada, analise, flexibilidade, critica, reflexdo e abertura a mudanca é imprescindivel
para delinear um plano de agao que resolva o problema existente na instituicado quer a
curto, como a médio e a longo prazo. S6 assim cada docente pode dar resposta a
missao educativa que diariamente se propde alcangar.

S6 quando é estabelecida uma verdadeira cultura de avaliagdo nas escolas,
onde todos os membros sao informados, participam e melhoram, é possivel promover
a qualidade educativa do servigo prestado e ter profissionais que se sentem

realizados, valorizados e recompensados pelo seu trabalho, esfor¢go e empenho.

ABSTRACT

This work has as principal goal the improvement of educational practices in a
private and cooperative educational institution, ie, improving institution's performance,
while increases the performance of each teacher who works in it.

The theme of the project focused on the evaluation of teaching performance, in
particular, on the problem of formal system lack for teacher performance assessment.

Thereby, a upgraded theoretical and legal framework was developed in order to
prepare an empirical well founded study. No doubt that careful observation, analysis,
flexibility, critical thinking and openness to change is essential to outline a plan of
action to solve the problem existing in the institution both on short, on medium and long
term. Only this way each teacher can give the answer to the educational mission that
aims to achieve daily.

Barely when a true culture of assessment is established on schools, where all
members are informed, participate and improve, is possible to promote educational
quality of the service provided and to have professionals who feel valued and rewarded

for their work, effort and commitment.
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INTRODUCAO

O presente projeto tem como tema-problema a Avaliacdo de Desempenho
Docente. Mais concretamente, o problema refere-se a inexisténcia de um sistema
formal de avaliacdo do pessoal docente numa instituicdo de ensino particular e
cooperativo. Assim, coloca-se a seguinte questdo de partida: Como formalizar uma
avaliagdao do desempenho do pessoal docente de uma instituicao de ensino
particular e cooperativo, o Infantario “Passinhos de Rei”?

Os trabalhadores desta instituicdo revelaram a falta de uma abordagem mais
préxima, do que foi realizado com sucesso, do que nao correu tdo bem e do que pode
ser melhorado no seu trabalho a fim de garantir o bom funcionamento da instituicao.
Sentem falta de um sistema formal de avaliagdo onde seja facultado ao pessoal
docente a oportunidade de analisar, discutir e justificar o seu em comparagdo com o
desempenho esperado. A auséncia deste processo gera, de certa forma, alguma
insatisfagao, intranquilidade e incomodidade por parte dos trabalhadores, pois podem
agir em falso devido a falta de referéncias.

Neste sentido, a escolha deste problema prende-se tanto por questdes
pessoais como por questdes institucionais, uma vez que todos beneficiardo da
aplicacdo de um sistema formal de avaliacdo do pessoal docente na instituicao,
proporcionando a melhoria da atividade educativa e o cumprimento dos objetivos da
Instituicao.

Assim, este projeto tem como principais objetivos:

- Contextualizar o problema;

- Centrar o desenvolvimento do projeto na problematica da inexisténcia de um
sistema formal de avaliagao do pessoal docente;

- Observar, analisar, refletir e melhorar o servigo prestado no Infantario
“Passinhos de Rei”;

- Promover a melhoria do desempenho dos docentes que trabalham no
Infantario “Passinhos de Rei”;

- Desenvolver um quadro teorico que ilumine o problema;

- Realizar uma leitura dindmica da legislacdo relacionada com o problema
visado;

- Realizar um estudo empirico que permita identificar as causas e as variaveis
fundamentais do problema;

- Delinear um plano de acédo que tenha em vista a resolugdo do problema

apoiado no quadro tedrico e na analise e interpretacdo dos dados do estudo empirico;
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- Demonstrar viabilidade, exequibilidade e validade pratica da solugao proposta
para o problema escolhido;

- Consolidar a construgdao do profissionalismo assente na reflexao,
aperfeicoamento de conhecimentos e aprendizagem ao longo da vida.

A implementacédo do plano de acao deste projeto pode trazer consequéncias
positivas e negativas na instituicdo. As consequéncias positivas referem-se a melhoria
do servigo educativo prestado. As consequéncias negativas podem passar por alguma
ansiedade e receio por parte dos docentes, devido ao que julguem ser um aumento do
grau de exigéncia. Contudo, estas consequéncias negativas podem ser contornadas
tendo sempre como base o didlogo, a aceitacdo de criticas construtivas e a
predisposicédo para a mudangas necessarias.

Este projeto segue uma metodologia qualitativa, mais concretamente o estudo
de caso, em que serdo utilizados os inquéritos por entrevista como técnica de recolha
de dados. Quanto a técnica de tratamento de dados, sera utilizada a selecdo de
citacdes textuais que ilustram a interpretagdo dos dados recolhidos.

O presente projeto apresenta a seguinte estrutura:

No primeiro capitulo encontra-se o quadro tedrico-legal que esta dividido em
dois pontos distintos: quadro tedrico e quadro legal. No quadro tedrico sdo abordados
aspetos como: a escola como organizacdo e o papel do professor; o processo de
ensino-aprendizagem; o conceito de desempenho docente; o conceito de avaliagado; a
evolugdo do conceito de avaliacido; a pertinéncia da existéncia de boas praticas de
avaliagdo; a avaliacdo de desempenho dos docentes; os objetivos da avaliagéo de
desempenho docente; as componentes essenciais de um sistema de avaliacdo de
qualidade; os constituintes do ato de avaliagdo; os modelos de avaliagdo do
desempenho docente; os documentos que integram o processo de avaliagdo de
avaliacdo de desempenho; os intervenientes na avaliagdo de desempenho; a
supervisdo pedagogica na avaliagdo de desempenho dos docentes; as criticas a este
processo; e, desvantagens que podem gerar. No quadro legal é explorado
relativamente a avaliagdo de desempenho docente a Lei de Bases do Sistema
Educativo aprovada pela Lei n.° 46/86, de 14 de outubro e alterada pelas Leis n.°
115/97, de 19 de setembro e n.° 49/2005, de 31 de agosto; o Decreto-Lei n.° 41/2012,
de 21 de fevereiro; e o Decreto regulamentar n.° 2/2010, de 23 de junho ao nivel do
ensino publico. Relativamente ao ensino privado € analisado o Contrato Coletivo de
Trabalho do Ensino Particular e Cooperativo n.° 30/2011, 15 de agosto — Anexo Il
Regulamento de avaliagdo de desempenho.

No segundo capitulo apresenta-se o0 estudo empirico constituido pela

caraterizacao da instituicdo, o publico-alvo, os objetivos do estudo, os fundamentos
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metodoldgicos, a apresentacéo e a discussao dos resultados, assim como a avaliagao
do estudo.

No terceiro capitulo pode-se encontrar o plano de acdo sendo explicado o
motivo da atuagao, os objetivos, as atividades e as tarefas.

Por ultimo surge a conclusao que reflete e sintetiza os resultados a que se foi

chegando ao longo do desenvolvimento deste projeto.
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1. QUADRO TEORICO-LEGAL

1.1.Quadro Teodrico

1.1.1. Escola como organizagao e o papel do professor

A escola é uma organizacdo que tem uma determinada estrutura e é
constituida por varios elementos. Encontra-se inserida num dado contexto, possuiu
uma certa autonomia e esta dependente da sociedade. No seu seio, produz e possui
uma cultura prépria onde se espelham significados, crengas e valores que sao
partilhados por um dado conjunto de pessoas. Assim, atendendo a tudo o que nela se
desenvolve, a escola € um local de ensino-aprendizagem que tem em vista a
“‘construgdo de uma sociedade livre, justa e solidaria” (Constituigio da Republica
Portuguesa, artigo 1.°).

Atendendo as constantes mudangas e inovagdes da sociedade relacionadas
com a massificacdo do ensino, é importante repensar o papel do professor. Antes o
professor tinha um papel passivo, ao longo do processo educativo, porque a sua
preocupagcao maxima passava por cumprir o programa predefinido. O professor
expunha as tematicas e exigia aos alunos que usassem a sua capacidade intelectual
para acumular, armazenar e reproduzir as informacées. Atualmente o professor deve
ter um papel ativo nesse mesmo processo e, ao mesmo tempo, reconhecer e
promover no aluno um papel ativo e central nas aprendizagens, entendidas como
construgdes progressivas do conhecimento e das destrezas. Para tal, o professor tem
que refletir e decidir tendo em vista o sucesso educativo do aluno, bem como, o seu
desenvolvimento integral. Ao mesmo tempo, o professor também tem que colaborar
com todos os outros elementos da comunidade educativa e contribuir para o
desenvolvimento do projeto da escola.

Além de ensinar e aprender, o professor tem que acima de tudo saber ser,
saber formar-se, saber transformar-se, saber decidir, saber intervir, saber viver e saber
conviver com os outros, sendo o veiculo de enquadramento das agdes (Coelho &
Oliveira, 2010, p. 73)

Os seres humanos obtém sentido da vida a partir de duas grandes fontes: 1) a
experiéncia do crescimento pessoal e 2) comprometimento com causas maiores do que
0 seu proprio interesse. (...) Centrando-se apenas numa e excluindo a outra sera
possivel fazer com que os cidaddos se interessem pouco pelo bem-estar da sua
sociedade ou caregam de conhecimentos para contribuir para ela (Duke , 1997 cit por
Stronge, 2010, p. 26).
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Nesta linha de ideias, é importante estabelecer uma estreita relacdo entre a
experiéncia do crescimento pessoal e a experiéncia do crescimento profissional a fim
de assegurar e contribuir ativamente para a evolugdo e o bem-estar da sociedade.

Neste sentido, a escola como organiza¢ao que aprende:

E aquela que se coloca frente ao espelho para se questionar repetidamente sobre o
porqué de fazer as coisas de determinada forma, que testa continuamente os seus
pressupostos basicos sobre a forma como as coisas funcionam com vista a sua
melhoria. (...) Uma organizagdo que aprende é uma organizagdo capaz de criar e
transferir conhecimento e de modificar o seu comportamento para refletir novo

conhecimento e compreensao (Leite, 2000 cit. por Coelho & Oliveira, 2010, p.71).

1.1.2.Processo de ensino aprendizagem

Atendendo que a finalidade da educacgao consiste em desenvolver o ensino e a
aprendizagem, McConney, Schalock e Schalock, reforcam a ideia de que “O objetivo
do ensino € a aprendizagem e o proposito da educagédo é garantir que cada nova
geragao de alunos possa acumular o conhecimento e as competéncias necessarios
para satisfazer as exigéncias sociais, politicas e econémicas da idade adulta.” (1997,
p.162 cit. por Stronge, 2010, p. 37)

Assim, o ensino e a aprendizagem séo o centro da educacgao e a ligagédo entre
eles é mais eficaz quando temos professores atentos, ativos e empenhados no seu

desempenho diario.

1.1.3. Conceito de Desempenho Docente

Em contexto escolar, o docente deve assumir um compromisso face a missao
da escola e a responsabilidade individual na construgcdo e uso do conhecimento,
promovendo a qualidade do ensino. Para tal, tem que investir no seu desenvolvimento
profissional, isto &, na formacdo continua e na autoformacdo, aperfeicoando e
desenvolvendo competéncias para melhorar a sua pratica pedagédgica, tendo sempre
como ponto de partida a imagem da escola e a promocado de qualidade nas

aprendizagens dos alunos.

Ser professor € exercer uma profissdo em que nunca se atinge a perfeicdo. A mudanca
é uma constante, o professor tem de ter capacidade de se adaptar sucessivamente as
transformagdes sociais e tecnoldgicas que ocorrem e, com rigor, no sentido de procurar
a melhoria, exercer uma fungdo vital em que estimula as potencialidades dos seus
alunos (Coelho & Oliveira, 2010, p. 45).
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De acordo com Coelho e Oliveira e, na mesma linha de ideias, Gracga et al.
acrescenta que “o exercicio da docéncia compreende a necessidade de corresponder
a solicitagdes diversas dos alunos, dos pares, dos 6rgaos de gestdo da escola e de
outros membros da comunidade educativa.” (2011, p. 10)

Ser professor é gratificante e ao mesmo tempo muito exigente, uma vez que no
quotidiano da educacao este é confrontado com varias perspetivas e multiplicidades
de situacdes: as diferentes turmas, a individualidade de cada aluno, as opc¢des a tomar
em funcdo dos objetivos que pretende atingir, as opgbdes sobre os conteudos a
desenvolver e as opgdes sobre as melhores estratégias a adotar. Desta forma, cabe
ao professor ser capaz de ultrapassar as dificuldades impostas pela rotina e promover
0 seu aperfeicoamento constante.

O trabalho do professor néo se restringe apenas a sala de aula. O seu trabalho
também passa pela participagdo em atividades e projetos que envolvam a comunidade
escolar e a comunidade envolvente. Ao mesmo tempo, tal como ja foi referido,
reveste-se de extrema importancia a atualizagdo permanente dos seus conhecimentos
cientificos, didaticos e pedagogicos.

Assim, de acordo com Gracga et al, “A forma mais facil de definir a atividade
docente € através da construgdo de padrdoes de desempenho, isto €, da descri¢do das
suas principais tarefas de acordo com determinados dominios ou dimensdes, em
articulagdo com um conjunto de fungdes que o profissional deve desempenhar” (2011,
p. 10).A acdo educativa do professor “...devera contribuir para a formagao de cidadaos
responsaveis e participativos no contexto da Unido Europeia, promovendo os valores
que contribuem para a coesdo social e o respeito pela diversidade social e cultural’
(Graga et al, 2011, p. 11).

1.1.4.Conceito de avaliagao

O conceito de avaliagao refere-se ao “ato de avaliar’, ao “valor determinado
pelos avaliadores”, ao “estabelecimento do valor de algo”, a “apreciacdo da
competéncia ou o progresso de um aluno ou de um profissional” (Dicionario de Lingua
Portuguesa).

Segundo Coelho e Oliveira (2010), podemos conjugar varios verbos quando
nos referimos ao conceito de avaliagdo — questionar, investigar, dialogar,
compreender, melhorar, escrever, debater, comprometer e exigir.

Graca et al referem que a avaliacdo consiste em “... analisar a qualidade do
ensino ou dos métodos pedagdgicos, apreciar os resultados ou os efeitos de um

programa e interpretar as necessidades e as expetativas dos inquiridos.” (2011, p.14)
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Ja Noizet e Caverni (1985) mencionam que a “avaliacdo designa o ato pelo
qual, a propésito de um acontecimento, de um individuo ou de um objeto, emitimos um
juizo reportando-nos a um (ou varios) critério (s).” (Cit por Graga et al,2011, p.17)

Na mesma linha de ideias, Zabalza (1992) diz que “...avaliar é comparar,
quando avaliamos fazemos uma medigéo (...) e uma valoragdo. A medi¢cdo permite-
nos conhecer o estado real do objeto. A comparacao realiza-se com o estado ideal,
através da intervencdo de um juizo de valor.” Assim, o juizo de valor surge “da
comparagao entre “o que é” o objeto de avaliacdo, naquele momento, e determinados
critérios de avaliagao que refletem a dimenséo de “como deveria ser”.” (Cit por Graca
et al, 2011, p.17)

Segundo Coelho e Oliveira (2010), o conceito de avaliagdo é estratégico no
desenvolvimento de todo o processo educativo - avaliagdo das aprendizagens, do
desempenho dos professores e da escola.

O estabelecimento de uma “cultura de avaliagao” deve identificar-se no

desenvolvimento dos diferentes atos educativos. Assim, “...qualquer modelo de
avaliacdo de desempenho so sera entendido por todos, quando a Escola encarar a
avaliacdo como um projeto global, no sentido da construcdo de uma cultura de
avaliagao.” (Coelho & Oliveira, 2010, p.9). Qualidade e avaliagdo sdo dois processos
interdependentes.

Os mesmos autores também falam de um “principio inalienavel” em que a
qualidade das aprendizagens € o reflexo da qualidade do ensino prestado,
apresentando trés eixos fundamentais: o desenvolvimento profissional, associado a
avaliagdo de desempenho docente (ADD); a melhoria das aprendizagens dos alunos;

e a melhoria do servigo prestado pela escola.

1.1.5.Evolugao do conceito de avaliagao

Partindo dos trabalhos desenvolvidos por Stufflebeam e Shinkfield (1985) e
Hadji (1994) citado por Graga et al (2011) pode-se descrever diferentes visdes

concetuais de avaliacdo que se expandiram e coexistiram ao longo do século XX:

Quadro 1. Visdes concetuais de avaliagao

Conceito de avaliagao Em que consiste

Avaliagao como medida Os resultados e os desempenhos eram
controlados com recurso a testes.

A avaliagcdo como uma comparagéao entre | Os objetivos do ensino eram utilizados como
os resultados esperados e obtidos referéncia para avaliar, seguindo as ideias
defendidas por Tyler.

A avaliacao centrada nos processos e nos | A avaliagdo consiste num processo que tem
resultados em vista determinar o mérito ou o valor de
determinada coisa, seguindo as ideias
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sustentadas por Michael Scriven.

A avaliagao enquanto processo de recolha
de informagodes Uteis para a tomada

Enfoque no interesse pelos diversos aspetos
da avaliagédo de programas sociais.

racional de decisdes

A avaliagdo como um processo de
descrigdo e produg¢ao de um juizo de valor

A avaliagdo baseia-se na recolha de
informacado, interpretagcdo dessa mesma
informacdo e formulagdo de um juizo de
valor.

Como se pode verificar, o entendimento sobre o que é a avaliagdo nao é
completamente consensual. Importa retirar o que cada um deles traz de mais

importante e adequar ao contexto escolar que hoje em dia vivenciamos.

1.1.6.Pertinéncia da existéncia de boas praticas de avaliagao

Pode-se dizer que o ensino esta intimamente ligado com as boas praticas de
avaliagdo. A avaliacdo de professores é importante porque o0 ensino é importante.
Assim, justifica-se a pertinéncia da existéncia de uma ADD de qualidade, uma vez

que, “... um sistema de avaliacio de professores, bem elaborado e implementado, é
essencial para o desenvolvimento de programas educativos eficazes, bem como para
a melhoria da escola.” (Stronge, 2010, p.25). Neste sentido, a avaliagdo de
professores € cada vez mais um processo significativo e Util.

O programa intitulado personnel Evaluation Standards (Padrdes para a
Avaliacdo do Pessoal Docente) do Joint Committee on Standards for Educational
Evaluation' (1998) identificou dez razbes diferentes que destacam e evidenciam a
importancia da existéncia de uma avaliacido de elevada qualidade na educacéo (cit por
Stronge, 2010):

- Avaliar professores principiantes antes de proceder a sua certificagdo ou
qualificacao para o ensino;

- Identificar candidatos a empregos promissores;

- Avaliar as qualificacbes dos candidatos para desenvolver fungbes especificas;

- Gerir decisbes de contratacao;

- Avaliar o desempenho dos professores para efeitos de nomeacéao definitiva e
de promocéo;

- Reconhecer e atribuir prémios;

- Auxiliar o corpo docente e os gestores escolares na identificagdo de aspetos

fortes e das respetivas necessidades em termos de desenvolvimento;

' Comité norte-americano que representa a unido entre associacdes profissionais

criado em 1975, para a melhoria da qualidade da avaliagao.
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- Planear atividades de desenvolvimento e formagao adequadas para o pessoal
docente;
- Desenvolver atividades e objetivos de remediagdo quando necessario;

- Apoiar decisdes juridicas justas e validas para rescisdo (despedimento).

1.1.7.Avaliagao de desempenho docente (ADD)

Segundo Coelho e Oliveira (2010) a avaliagcdo de desempenho docente é um
momento importante para proceder ao levantamento das necessidades de formacgao
que conduzem a resolugdo de problemas e, consequentemente, ao alargamento de
perspetivas e melhoria das praticas pedagdgicas ao nivel de trés planos de agéo:

- Plano macro: ao nivel do sistema politico, isto &, orientagdes nacionais, em
termos legislativos e de desenvolvimento curricular;

- Plano meso: ao nivel do contexto escola como instituicdo e das relagbes
organizacionais no seu interior, ou seja, decisdes tomadas pela escola, orientagdes
contempladas nos instrumentos de orientagao e gestdo pedagdgica (Projeto Educativo
(PE), Plano Anual de Atividades (PAA) e Projetos Curriculares (PC) e orientagcbes que
transmite sobre o processo de ADD;

- Plano micro: ao nivel da pratica docente através do desenvolvimento do
processo de ensino-aprendizagem e do compromisso que cada docente assume
individualmente tendo em vista o cumprimento das metas e objetivos considerados no
PE e PAA.

Ao pensarmos e falarmos em avaliacdo, surgem logo algumas questdes
iniciais: Porqué avaliar? Quem beneficia da avaliagdo? Como é que o ensino e a
aprendizagem podem melhorar através da avaliagao? Porque é que precisamos de
uma avaliacio de professores de qualidade?

Num contexto escolar em constante mudanca, a referéncia a qualidade do
trabalho dos professores é recorrente. Assim, qualquer tentativa de implementacao de
uma reforma educativa sO tem sucesso se existir nas escolas professores
competentes e de qualidade. Assim, pode dizer-se que existe uma “relagdo logica”
entre o pessoal docente e os programas, uma vez que professores eficazes sdo

imprescindiveis para desenvolver programas eficazes (Stronge, 2010).

Se a eficacia da escola e 0 sucesso dos alunos sdo importantes, e se a produtividade do
pessoal docente é necessaria para o desenvolvimento de programas eficazes, é
também fundamental a existéncia de um sistema de avaliagdo de professores

conceptualmente sélido e bem implementado (Stronge, 2010, p.25).
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Neste sentido, € importante problematizar a avaliagcdo ao servigco da escola
numa perspetiva de aquisicdo de novas pistas de trabalho que possibilitarao a
melhoria dos resultados dos alunos e da organizagao escolar.

A ADD consiste num processo de promog¢do da aprendizagem e de
desenvolvimento profissional, sendo os fatores-chave para a melhoria das
aprendizagens dos alunos, motivacao dos professores e eficacia da escola (Graga et
al, 2011).

O estabelecimento de uma verdadeira politica de avaliagdo, desenvolvimento e
inovagao prevé que as decisbes referentes & ADD sejam apoiadas num modelo de
gestdo participada e democratica onde estdo inerentes as fungbes de informar,
partilhar, justificar, responsabilizar e atribuir sentido ao trabalho do professor e ao
trabalho da escola.

Sendo a avaliagdo uma exigéncia de uma profissdo que tem como missao o
servico publico, é fundamental que a sua implementacio seja apoiada em referentes
externos (conjunto de normas, objetivos e padrbes de desempenho) e em referentes
internos (contexto onde a escola esta inserida/PE).

No que diz respeito ao Projeto Educativo, este “E um contrato que compromete
e vincula todos os membros da comunidade educativa numa finalidade comum sendo
o resultado de um consenso a que se chega depois de uma analise de dados, de
necessidades e de expetativas...” (Antunez et al, 1991 cit por Coelho & Oliveira, 2010,
p.71)

Desta forma, a “referencializagao” reveste-se de extrema importancia quando
falamos num modelo de ADD uma vez que, tem em vista assegurar a transparéncia e

“

o rigor da avaliagdo. “...a referencializagcdo ao construir um corpo de referéncias
relativo a um objeto num dado contexto..., possibilita a selecdo de critérios de
avaliacdo e a construgcao de indicadores, no sentido de operacionalizar o ato de

avaliar” (Coelho & Oliveira, 2010, p.16).

O processo de avaliagdo deve ser visto como uma construgdo coletiva, que valoriza o
processo de construgdo da acgdo. Para tal, € necessario, um quadro-matriz de
referéncia, designado por referencial de avaliagdo, traduzindo-se numa abordagem
realista e eficaz, de acordo com as condi¢des especificas de cada escola e tendo por

base referentes de duas ordens, externos e internos (Coelho & Oliveira, 2010, p.16).

A ADD tem como pressupostos: inovar a pratica educativa, promover o
desenvolvimento profissional, envolver os professores nos processos e nos resultados,
valorizar a dimensao formativa da avaliacdo e considerar a autoavaliagdo como um

meio impulsionador do desenvolvimento profissional.
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Estes pressupostos apoiam um modelo de ADD que tem por base a reflexao,
sendo os pilares de uma organizagao aprendente e democratica. Esta reflexdo exige
aos professores que sejam capazes de “olhar honestamente” para os seus pontos
fracos e fortes no sentido de melhorar o seu desempenho (Howard & McColskey, 2001
cit por Stronge, 2010, p.28).

Assim, a melhoria do desempenho pressupde um desenvolvimento a varios
niveis: melhoria do desempenho de cada professor; melhoria dos programas e
servigos para os alunos, pais, encarregados de educacédo e comunidade; melhoria da
capacidade das escolas para cumprirem a sua missao (Stronge, 2010, p.28).

Em suma, o processo de avaliagao consiste numa implicacao total e efetiva de
toda a escola como organizacdo que, perante os novos desafios, tenta encontrar
respostas coerentes e eficazes assentes em planos de acdo que tém em vista a
qualidade do servico educativo. Ao mesmo tempo, os professores ndo podem ser
renitentes a mudanca se pretenderem ultrapassar as suas dificuldades. Assim, a ADD
constitui um excelente meio para refletir, autoavaliar e ser avaliado com o intuito de
promover o sucesso educativo. O enfoque na reflexdo do professor antes, durante e
ap6s o ato pedagdgico, faz da autoavaliagdo um processo de desenvolvimento

profissional.

1.1.8.0bjetivos da avaliagao do desempenho docente

A ADD apresenta trés objetivos principais: desenvolver profissionalmente,
isto &, os professores reconhecem as suas potencialidades e as areas em que
necessitam melhorar; responsabilizar, ou seja, cumprir os seus deveres e
desenvolver estratégias com vista a melhoria da qualidade do processo de ensino-
aprendizagem; e motivar, uma vez que os professores verificam que o0 seu bom
desempenho é reconhecido, estimulando desta forma o desenvolvimento da qualidade
dos mesmos.

Stronge (2010, p. 27) fala-nos de dois objetivos fundamentais da avaliagéo de
professores: Melhoria do desempenho - relacionada com a dimensdo do
desenvolvimento pessoal englobando oportunidades para o docente aprender sobre a
sua propria pratica, refletir sobre ela e melhora-la; e Prestagdao de contas — reflete o
compromisso de cumprir os objetivos profissionais no que diz respeito a competéncia
e ao desempenho de qualidade, itens imprescindiveis para promover a qualidade
educativa do sistema de ensino.

Além dos objetivos ja mencionados, é importante real¢car que no contexto
escolar deve haver uma estreita relacao entre os professores e a propria escola, isto &,

0 que é bom para a escola é bom para os professores. Deve haver um equilibrio entre
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as necessidades individuais e as expectativas organizacionais uma vez que estdo
interligados. Para tal é fundamental o estabelecimento de um ambiente de trabalho
saudavel e produtivo em que ambas as partes beneficiam do bom desempenho.

Em suma, “... a avaliagao de professores pode ser vista como um dispositivo
que permite avaliar o sucesso dos professores (desenvolvimento profissional e
melhoria do desempenho) e da escola (concretizagdo de objetivos e prestacdo de
contas) ” (Gracga et al, 2011, p.20).

Os objetivos individuais devem estar interligados com o0s objetivos
institucionais, assim como, a melhoria da qualidade do ensino esta ligada a melhoria
da escola. Assim, o desenvolvimento profissional dos professores contribui para
melhorar o seu crescimento e pratica de ensino ao mesmo tempo que, contribui quer
de uma forma individual, quer de uma forma coletiva, para a melhoria do desempenho

da escola.

1.1.9.Componentes essenciais de um sistema de avaliagao de qualidade

Tal como ja foi referido anteriormente, antes de iniciar qualquer processo de
avaliacdo cada escola constréi as suas referéncias e respetivos indicadores de
desempenho que devem ser adequados a sua especificidade, ao tipo de alunos e aos
objetivos que pretende atingir.

Assim, para a implementacdo de uma avaliagdo de qualidade é importante criar
um clima construtivo baseado na comunicagdo, comprometimento organizacional e

colaboragao (Stronge, 2010), como nos ilustra a Figura 2.

Figura 1. Contributo para a qualidade da avaliag502

Comunlcagha Colabanagia

Campramsatimante

2 Figura 1 — Relagdo dos trés “Cs” para uma Avaliagdo de Qualidade. Figura

reproduzida com a permissao de: Stronge & Tucker, 2003, Eye on Education
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A implementacdo de um processo de ADD consistente e que espelhe a
concretizagao dos objetivos definidos deve ter sempre por base a partilha, a reflexao,
o didlogo e o envolvimento de todos. Assim, de acordo com Stronge, “Juntos, estes
trés “Cs” apoiam a criagcao de sinergias, que podem elevar a avaliagdo a um dialogo
significativo sobre a qualidade de ensino.” (2010, p. 31).

No que diz respeito a comunicagao na avaliacdo, Stronge (2010) diz que esta
deve decorrer de varias formas ao longo do processo de avaliagdo: comunicagao
publica e comunicagao privada. A comunicacao publica diz respeito a revelagao
publica dos elementos sobre os quais os docentes tém o direito de serem informados,
enquanto a comunicagao privada relaciona-se com a importancia de existir um lado
mais pessoal e privado.

Quanto ao comprometimento organizacional, este implica a mudanga das
normas e das expectativas da cultura escolar com o intuito de valorizar e apoiar a
avaliagdo dos professores num processo significativo, valido, dindmico e evolutivo.
Este comprometimento tem em vista a resposta as necessidades individuais de cada
professor e organizacionais de cada escola.

Relativamente a colaboragcdao, esta passa pela cooperacdo entre o
administrador e o professor no estabelecimento de uma relagao de confianca e no
desenvolvimento de um sentido de apropriagdo por parte de todos os participantes
uma vez que, estes tém testemunhos importantes que devem ser ouvidos e

considerados.

1.1.10.Constituintes do ato de avaliagao

Segundo Rosales (1992) citado por Graga et al (2011) o processo de avaliagao
passa por um processo constituido por trés fases:

12 Fase - Recolha de dados — obtencéo da informacao sobre o desempenho do
avaliado.

22 Fase - Interpretacdo da informacao.

32 Fase - Adocgao de decisdes — formulagcido de juizos e tomada de decisdes
relativamente a um plano de melhoria e adog¢ao de novas estratégias.

Tal como ja foi referido anteriormente e atendendo que a principal fungédo da
avaliagdo sera a producao de um juizo de valor, é importante fazer a distingdo entre
duas funcbes que intervém no processo de avaliacao e sao interdependentes: fungao
informativa — processo que consiste em obter dados que permitem descrever o objeto
e a fungao valorativa — processo que implica a produg¢ao de um juizo de valor sobre a

adequacao desse objeto a critérios previamente estabelecidos (Graga et al, 2011).
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Neste sentido, no ato de avaliar existe uma estreita relagcdo entre a realidade
que foi objeto de avaliacao, isto é, o que é constatado ou apreendido e, o0 modelo

ideal, ou seja, 0 modelo ou o objetivo pretendido.

1.1.11.Modelos de avaliacao do desempenho docente

O estabelecimento de um modelo de ADD nas escolas tem a ver com a
descricdo de uma realidade que se pretende atingir. Assim, segundo Gracga et al, é
“um projeto que assenta num conjunto de pressupostos e que € concebido de forma a
concretizar uma série de objetivos” (2011, p. 22)

Neste sentido, pode dizer-se que os diferentes modelos de ADD se diferenciam
quanto ao conjunto de pressupostos em que se baseiam e quanto aos objetivos que
visam alcancar.

Tendo como ponto de partida os objetivos definidos para a ADD e
considerando o contexto onde vai ser aplicada, apresenta-se trés modelos de ADD
possiveis (Gracga et al, 2011):

a) Modelo accountability (responsabilizagao)

Este modelo pretende medir o desempenho do professor. Apresenta
caracteristicas sobretudo sumativas em que a pontuacéo obtida pelo avaliado serve
para o posicionar numa escala de avaliagdo e o avaliador devera ser um profissional
com mais experiéncia. Assim, este modelo visa reconhecer os aspetos positivos e os
aspetos a melhorar através da criacédo de um plano de melhoria.

b) Modelo de desenvolvimento profissional

Ja este modelo focaliza-se no desenvolvimento profissional. O avaliador,
normalmente, tem a funcao de coordenacéo e o resultado da avaliagao é apresentado
de forma descritiva. E um modelo em que é privilegiada a reflexdo e a aprendizagem
profissional, valorizando o trabalho cooperativo e a aprendizagem a partir das
experiéncias partilhadas pelos colegas.

¢) Modelo misto

O modelo misto privilegia a qualidade do desempenho profissional e procura
garantir as necessidades de desenvolvimento profissional do docente, pressupondo os
dois modelos anteriores, uma vez que a responsabilizagdo e o desenvolvimento
profissional sdo considerados de forma complementar. Assim, pode ser construida

uma verdadeira cultura colaborativa de desenvolvimento profissional.
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1.1.12.Documentos que integram o processo de avaliagao de desempenho

A concretizacdo do processo de ADD pressupde a utilizacdo de varios
documentos (Coelho & Oliveira, 2010): grelhas de avaliagcido de desempenho, padrdes
de desempenho, objetivos individuais e relatério de autoavaliagao.

Os instrumentos de registo sdo o suporte e fundamentam a ADD, tendo em
vista a recolha de informacao constante e organizada.

As grelhas de avaliagao de desempenho que constam no Contrato Coletivo
de Trabalho do Ensino Particular e Cooperativo (CCTEPC) estao divididas por
dominios, ordens de competéncias e respetivos indicadores. Assim, sao objeto de
avaliacdo trés dominios de competéncias do docente: competéncias para lecionar;
competéncias profissionais e de conduta; e competéncias sociais e de relacionamento.

Estas grelhas devem ser conhecidas quer pelo avaliador quer pelo avaliado
logo no inicio do ano letivo, sendo imprescindivel o envolvimento e a participacao
democratica de todos na sua definicdo. A grelha é preenchida pelo avaliador e
atribuida uma classificagao que depois sera dada a conhecer ao avaliado.

Ao mesmo tempo, a ADD tem como referéncia os padroes de desempenho
docente, os objetivos e metas definidos no PE e no PAA da escola e, os objetivos
individuais.

No que diz respeito aos padroes de desempenho docente, tal como ja foi
referido anteriormente, a sua construgdo é a forma mais facil de definir a atividade
docente. Assim, para implementar um sistema de avaliacdo é essencial definir o que
um professor de qualidade deve saber e ser capaz de fazer.

A definicdo de padrbes de desempenho permite também aos docentes que
estdo a entrar numa nova instituicdo compreender o que se espera deles, assim como,
permite aos docentes mais experientes dar-lhes pistas para melhorar o seu
desempenho profissional.

Tal como temos vindo a referir, a definicdo de padroes de desempenho
também devem ter em conta os objetivos do Sistema Educativo e o contexto em que a
escola esta inserida, no sentido de definir procedimentos adequados que levem a
concretizacao dos resultados esperados pela escola.

No contexto do desenvolvimento profissional é importante que a avaliagdo seja
uma construcdo ativa dos atores pelo seu envolvimento e contribuicdo. Assim, é
importante determinar critérios3, entre os quais, o rigor cientifico, a coeréncia na

planificacdo e a avaliagdo no que diz respeito ao desenvolvimento do ensino e da

® “Dimensdes relativamente as quais o desempenho é classificado, ou julgado, como

bem-sucedido ou meritério” (Ventura, 2008, citado por Graga et al, 2011, p.26)
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aprendizagem. Posteriormente, sucede-se a construgdo dos indicadores” que devem
ser observaveis no sentido de apurar se os critérios sdo atingidos e com que
qualidade. A partir da definicdo dos indicadores, a escola deve construir instrumentos
de recolha de informagao que facultem a documentagdo dos acontecimentos ou
evidéncias® que, por comparacdo com os padrbes de desenvolvimento e respetivos
descritores, possibilitem situa-los face a diferentes niveis de desempenho: Excelente,
Muito Bom, Bom, Regular e Insuficiente, por exemplo (Gracga et al, 2011, p.27).

Assim sendo, na tentativa de desenvolver um processo de avaliagao
transparente, rigoroso e que valorize o mérito dos docentes atravées de métodos
simplificados, a definicdo de padrées de desempenho reveste-se de extrema
importancia uma vez que, os avaliados e os avaliadores devem conhecer as acdes
que uns devem desenvolver e os outros devem observar. Para que tudo corra dentro
da normalidade e para que nao haja desconhecimento do que é pretendido fazer, é
essencial que avaliadores e avaliados conhegam os padrbes de desempenho logo no
inicio do ano letivo.

Uma escala de classificacdo da avaliagdo permite diferenciar niveis de
desempenho. Tendo como referéncia o CCTEPC, podemos classificar o desempenho

docente, por exemplo, da seguinte forma:

Quadro 2. Escala de Classificagao®

Classificagao Descrigcao

Inadequado Muito pouco desenvolvido. Os aspetos fundamentais da competéncia nao
sdo demonstrados. Para atingir o nivel adequado necessita, em elevado
grau, de formagdo em aspetos basicos, treino pratico e acompanhamento.

Pouco adequado | Alguns aspetos fundamentais da competéncia ndo sdo demonstrados de
modo consistente. Para atingir o nivel adequado necessita de formacéao
especifica, treino pratico e acompanhamento.

Adequado Desenvolvido. Corresponde, em termos globais, as exigéncias da
competéncia. Necessita de treino pratico e acompanhamento
complementares.

Muito adequado Muito desenvolvido. Corresponde aos indicadores da competéncia com
raras excegoes.

Excelente Plenamente desenvolvido. Corresponde, sem exceg¢ao, as exigéncias da
competéncia. Ocasionalmente ultrapassa-as.

* “Os indicadores deverdo fazer sobressair a informagéo, permitindo efetuar
concretamente a comparagao induzida pelo critério” (Ventura, 2008, citado por Graga et al,
2011, p.27)

® “As evidéncias fornecem retorno imediato e especifico” (Ventura, 2008, citado por
Graga et al, 2011, p.27)

® Escala retirada do Contrato Coletivo de Trabalho do Ensino Particular e Cooperativo
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Apesar de haver ja aspetos definidos, tudo deve ser adequado ao contexto
onde a escola esta inserida. Para tal, os padrées de desempenho devem ser
discutidos e adaptados as caracteristicas proprias de cada escola, promovendo e
contribuindo para a autonomia da escola.

De acordo com Coelho e Oliveira (2010, p. 36) “Nesta medida, os padrbes de
desempenho definem as caracteristicas fundamentais da profissdo docente e as
tarefas profissionais que dela decorre, caraterizando a natureza, os saberes e os
requisitos da profissdo...”

A definicdo de objetivos individuais (Ol) € uma referéncia no processo de
ADD. Estes servem como um elemento que orienta a pratica dos docentes e como

ponto de referéncia para a autoavaliacao e avaliacio final.

Constituem (...) o referente da avaliagdo de desempenho (...) a sua formulagéo permite
clarificar a contribui¢do individual para a concretizagdo das grandes metas e finalidades
consignadas nos principais documentos de gestédo estratégica da escola (...), isto é, no
Projeto Educativo e no Plano Anual de Atividades (Graga et al, 2011, p. 45).

Ao mesmo tempo, de acordo com Rocha e Dantas, os objetivos “para além de
concretizarem as metas organizacionais a alcancgar, constituem um meio para
mobilizar energias, concretizar expectativas e satisfazer as necessidades de
realizacao individuais” (2007, p. 131).

Tendo como referéncia os trabalhos desenvolvidos por Peter Drucker que, em
reacao as teorias classicas da administracdo desenvolveu no livro The Practice of
Management (1954) e mais tarde em Managing for Results (1964), define os principios
da Gestdo por Objetivos (GPO) no sentido de tentar compatibilizar e articular os
objetivos individuais dos colaboradores e os objetivos da organizagao.

Neste sentido, a definicdo de Ol refere-se a uma abordagem participativa e
democratica em que cada docente pensa e define os Ol que pretende atingir. Assim,
se todos trabalham no mesmo sentido, tudo funcionard com menos problemas.
Contudo, de acordo com Drucker, os docentes ao longo da pratica educativa devem
evitar a "armadilha da atividade", isto é, envolverem-se tanto nas suas atividades
quotidianas que se esquecem das finalidades e dos objetivos principais que se
propuseram atingir.

Desta forma, nunca se pode perder de vista o “horizonte central que orienta
todo o processo de ADD: a melhoria da qualidade dos contextos de formacao e
aprendizagem dos alunos e o desenvolvimento profissional consistente e continuado

dos docentes” (Graga et al, 2011, p. 46).
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A formalizacdo dos Ol deve ter como pontos de referéncia: os padroes de
desempenho adaptados ao contexto, o PE, o PAA, os instrumentos de avaliagao e o
Projeto de Desenvolvimento Profissional (PDI).

A definigdo de objetivos tem vindo a ser associada a uma técnica especifica
construida a propésito das organizagcdes de matriz empresarial. Esta técnica é
conhecida como “SMART” (Doran, 1981). “SMART (metaforicamente do inglés
inteligente) ilustra, em cada uma das suas letras constituintes (a inicial em inglés,
também) de cada uma das cinco caracteristicas que um objetivo individual
corretamente definido devera conter” (Graga et al, 2011, p. 48).

Assim, segundo esta técnica, os objetivos devem ser:

- Especificos (Specific) — concretos, claros e precisos sobre o qué, onde,
quando e como se desenvolvera a agao, isto é, adequados a organizagao escolar;

- Mensuraveis (Measurable) — associados a indicadores de medida para que
seja possivel quantificar as metas e os beneficios, enunciando os resultados
esperados;

- Atingiveis (Achievable) — que sejam possiveis concretizar, alcangar e que
promovam desafios, inovagdo e melhoria. Devem ser em numero restrito e de facil
comunicacgao;

- Realistas (Realistic) — que se ajustem a realidade, aos recursos e aos meios
disponiveis, ou seja, serem simples;

- Temporizados (Time bound) — associados a periodos de tempo como
horizonte da sua realizacao, isto &€, devem ter um limite temporal.

Em suma, atendendo as dimensbes em avaliagdo, a formulagdo de objetivos
“parece apelar a um questionamento da pessoa e do profissional: O que sou? O que
poderei ser? O que quero ser? O que mais me motiva? Que lacunas de formagao
tenho? Como posso contribuir para a melhoria da qualidade da escola?” (Graga et al,
2011, p. 54). Este momento permite comparar os resultados alcangados com os
objetivos anteriormente definidos.

Posteriormente, os Ol podem ser imprescindiveis para a constru¢ao de um
plano individual de desenvolvimento profissional (PIDP) onde devem constar a
definicdo de objetivos individuais, a formagao docente ao nivel das areas prioritarias
para o desenvolvimento profissional e os objetivos individuais que refletem o contributo
para atingir as metas do PE e do PAA.

Refletir € questionar de forma consciente todo o trabalho desenvolvido pelo
docente sobre o que foi realizado com sucesso, 0 que nao correu tdo bem e o que

pode melhorar na pratica educativa. O docente tem objetivos que pretende atingir em
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comunhdo com os objetivos tragados pela propria instituicdo. Ambos os objetivos
estao relacionados e tém que ser analisados.

Partindo da ideia de que a reflexdo constante é fundamental ao longo de toda a
pratica educativa do docente, a autoavaliagdao por parte do docente também se
reveste de importancia uma vez que o profissional neste momento individual tem
oportunidade de exprimir os seus pontos de vista sobre o seu desempenho,
analisando os fatores que influenciaram o processo de ensino-aprendizagem. O
docente toma consciéncia das suas capacidades, fraquezas e potencialidades,
identificando as necessidades de melhoria no que diz respeito ao desenvolvimento
profissional.

De acordo com Danielson (2007), mais importante que definir estratégias para
atingir a perfeicao, é ter a capacidade de refletir sobre o desempenho docente tendo
em vista a melhoria constante. Assim, “a importancia da reflexdo sobre a pratica é
comandada pela crenca de que o0 ensino, dada a sua complexidade, nunca pode ser
perfeito (...) mas pode sempre ser melhorado” (cit por Graga et al, 2011, p. 95).

Da mesma forma, Perrenoud (2000) reforca a ideia de “pensar sobre o
trabalho”, isto é, pensar no que foi realizado, como foi realizado, porque foi realizado
dessa forma e como poderia ter sido realizado caso fosse pertinente. Neste processo
o0 docente toma consciéncia e avalia todas as decisdes que tomou, 0s mecanismos
utilizados e os resultados que obteve, envolvendo-se num trabalho meta reflexivo de
procura constante do sentido da missao do professor nesta sociedade em contante
mudanga (cit por Graga et al, 2011, p. 95).

A aprendizagem do profissional ndo se restringe apenas a experiéncia que tem,
mas também a sua predisposicdo para refletir sistematicamente sobre essa
experiéncia que adquiriu e como pode aperfeicoa-la. A autoavaliagdo consciencializa e
forma o docente, sendo este um construtor e reconstrutor permanente da sua
realidade profissional.

Assim, os objetivos da autoavaliagcdo passam por: envolver o avaliado no
processo de avaliacdo; melhorar a concretizacdo dos objetivos fixados; identificar
oportunidades de desenvolvimento profissional; estimular a capacidade de
autoanalise; incentivar a promogdo de momentos de reflexdo; construir um sentido
profissional para a acao; analisar a natureza e o tipo de estratégias utilizadas, assim
como a eficacia das mesmas; tomar consciéncia das suas dificuldades e tragar
estratégias para supera-las; e, perceber quais sao as suas necessidades de formacao
€ 0 que pode fazer para as combater;

Alves e Machado (2010) propdéem uma série de técnicas e instrumentos que

podem ajudar esta reflexao. Entre elas, podemos referir a autorreflexdao sobre as
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praticas que consiste numa lista de verificacdo, escalas ou questionarios que sao
preenchidos pelo docente; a elaboracao de portefdlios com materiais que espelham a
atuagdo do docente; a analise das aprendizagens dos alunos através dos testes,
tarefas de avaliacao e observagdes diretas dos alunos em sala de aula; o dialogo entre
colegas no sentido da apresentagao e partilha de experiéncias, problemas, angustias e
sucessos; a analise da pratica; e a formacao continua para atualizar conhecimentos
(Graca el at, 2011).

Neste sentido, a autoavaliagdo deve ter como referentes o perfil de
desempenho docente, as finalidades e os objetivos contemplados no PE e no PCE e,
os Ol definidos e aprovados pela escola. A analise do desempenho profissional deve
focalizar-se ao nivel das diferentes dimensdes: profissional, social e ética;
desenvolvimento do processo de ensino-aprendizagem; participacdo na escola e
relagcdo com a comunidade; e desenvolvimento profissional ao longo da vida.

Quanto ao relatério da autoavaliagédo, € importante que neste se tenha sempre
em conta o horizonte e as finalidades definidas. Como um instrumento que promove a
reflexado, exige do docente trés atitudes fundamentais (Coelho & Oliveira, 2010, p.53):

- Abertura de espirito — aceitar alternativas admitindo a possibilidade de erro;

- Sinceridade — refletir e assumir sucessos e insucessos numa perspetiva
reguladora tendo em vista a mudanca;

- Responsabilidade — ponderar cuidadosamente as mudancas e assumir as
consequéncias da sua agdo (consequéncias pessoais, académicas, sociais e
politicas).

Assim, de acordo com Coelho e Oliveira, “...0 avaliado deve ter presente
porque ensina, como ensina, qual o contributo das atividades que dinamiza para a
consecucao do Projeto Educativo, entre outros.” (2010, p.54)

Uma estrutura possivel para o relatorio de autoavaliacdo consiste em comecar
por proceder a uma espécie de analise SWOT do desempenho do docente. A analise
SWOT apresenta duas componentes: externa e interna. A componente externa diz
respeito as oportunidades, isto é, os aspetos externos positivos e, as ameacgas, ou
seja, os aspetos externos negativos. Quanto a componente interna, é de salientar as
forcas, isto &, os aspetos positivos que devem ser mantidos e, as fraquezas, ou seja,
os aspetos negativos que carecem de melhoria.

Através desta analise o docente procura identificar, para cada uma das
dimensodes do exercicio profissional e tendo como ponto de partida os referentes ja
referidos anteriormente, os respetivos pontos fortes e fracos, assim como, as

propostas de melhoria.
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Assim sendo, a reflexdo assume-se como uma estratégia que visa a resolugao
de problemas com que o docente se depara no quotidiano da educacdo. Este
momento pode ser estruturado tendo como referéncia as seguintes questdes: O que
faco? Porque fago? O que terei de modificar? Como o poderei modificar? (Graga el al,
2011, p.100)

Os mesmos autores chamam-nos a atencdo para determinados riscos que
podem decorrer no exercicio da autoavaliacdo no que diz respeito a producido do
relatério, nomeadamente o ndo-relatério, o relatério-réplica, o relatério-inventario e o
relatério politicamente correto. No n&o-relatério o docente pode correr o risco de
utilizar um discurso demasiado vago e incipiente. No relatério-réplica o docente faz a
sua redacdo sem atender a logica do desenvolvimento profissional. Ja no relatério-
inventario o docente resume-se a fazer uma listagem meramente descritiva das
praticas caraterizando o que faz, quando o que se pretende é abordar como faz e
porque faz. Por fim, no relatério politicamente correto o docente tende a produzir um
discurso politicamente correto.

Como ¢é possivel verificar, nenhum destes relatérios retratam a veracidade do
desempenho do docente, distanciando-se da sua realidade. Para tal, reveste-se de
extrema importancia ter em conta estas consideracdes se o docente pretende produzir
um relatério que espelhe verdadeiramente a sua pratica educativa.

Se o docente pretende produzir um registo que revele de forma clara e
verdadeira o seu profissionalismo, deve ter em atencdo a descricdo de situacdes
educativas relevantes, positivas ou negativas, tendo a possibilidade de reler, refletir,

interpretar e discutir a realidade de forma a definir formas de atuagao.

Neste processo ha lugar ao questionamento de competéncias, interiorizacdo de
saberes, reconhecimento das necessidades formativas, motivagdo para a mudanga de
praticas, redefinicdo de metas e estabelecimento de compromissos. Ou seja, a
autoavaliacdo garante a observacao distanciada dos acontecimentos, de modo a melhor
compreendé-los e a tomar as decisdes mais assertivas e eficazes (Graga el al, 2011,
p.102).

Na autoavaliagdo o docente faz um exercicio escrito sobre o seu desempenho,
sendo um meio essencial para a definicado de solucbes criativas e inovadoras que
ajudam na resolugdo de problemas com que o docente se depara diariamente ao
longo do processo de ensino-aprendizagem. Este relatorio tem em vista melhorar a
qualidade das praticas profissionais, isto é, o desempenho individual, o desempenho
da organizacéo e, consequentemente, a melhoria da qualidade das aprendizagens dos

alunos.
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Paralelamente, a reflexao é inerente ao processo de investigacdo/agao, sendo
que é através da adocdo de uma postura reflexiva permanente que o professor
investiga a sua pratica com o objetivo de resolver problemas com que se confronta
diariamente. Nesta procura de solugcbes, o professor deve colocar varias questdes
como: O que aprendem os alunos? Todos os alunos aprendem? Como se verificou a
aprendizagem? De que forma a agéo do professor promoveu a aprendizagem?

Em suma, de acordo com o pensador romano Séneca citado por Miguel Angel
Santos Guerra (2002) “Nao ha ventos favoraveis para quem nao sabe a que porto se
dirige”, revelando a pertinéncia e a necessidade de a escola se autoavaliar (Coelho &
Oliveira, 2010)

1.1.13.Intervenientes na avaliagao de desempenho

Sao intervenientes na ADD o avaliado e os avaliadores. Quem avalia pode
mudar em fungéo do tipo de ensino (publico/particular), da instituicdo, entre outras
situacoes.

Sao avaliados todos os professores em exercicio efetivo de fungdes docentes,
tendo direitos e deveres. Coelho e Oliveira (2010, p. 21) cita como direitos “Ser
avaliado, no seu desempenho, devendo este processo contribuir para o
desenvolvimento profissional do docente; Conhecer todos os elementos que compdem
o procedimento de avaliagdo de desempenho; Reclamar e interpor recurso”. Os
mesmos autores também citam como deveres “Proceder a respetiva autoavaliagao
como garantia do envolvimento ativo e responsabilizagdo no processo avaliativo;
Contribuir para a consecucdo dos objetivos definidos; Coresponsabilizar-se pelo
processo avaliativo; Melhorar o seu desempenho em fungao da informacao recolhida
durante o processo de avaliagao”.

Desta forma, devem ser reunidas todas as condicdes necessarias para
proceder ao desenvolvimento do processo de ADD, tendo o avaliado a possibilidade
de participar nas fases do processo que lhe dizem respeito.

Quanto ao avaliador, este deve ter varias preocupagdes, nomeadamente,
apoiar os professores na concretizagdo do PE, Projeto Curricular de Instituigcdo (PCI) e
PAA; criar um ambiente de trabalho que promova o bem-estar e a qualidade que
levam ao sucesso educativo dos alunos; e, adotar uma lideranca que promova o
crescimento profissional produtivo num ambiente de aceitagao, apreciacéo, confianca,
inclusdo e seguranga com o objetivo de garantir a eficacia da escola.

De acordo com Coelho e Oliveira, “O avaliador tem, assim, como atribuicdo

contribuir para um ambiente de trabalho favoravel ao envolvimento, interacdo e

Natacha Daniela Santos Costa 29



2012/2013 Avaliagao do Desempenho Docente

cooperagao de todos os docentes, capaz de favorecer um crescimento profissional
eficiente.” (2010, p.47)

Neste sentido, a agdo do avaliador passa por reduzir insegurangas, estruturar a
sua atividade e prestar todo o apoio necessario. Coelho e Oliveira (2010) falam-nos de
oito passos fundamentais da acao do avaliador:

1 — Elaborar um cronograma de atividades a desenvolver;

2 — Consultar os avaliados antes de tomar decisdes importantes;

3 — Ser transparente no que concerne a avaliacido, isto é, apresentar os
padroes de desempenho docente estabelecidos a nivel nacional;

4 — Apreciar os instrumentos de registo criados na escola em conjunto com o
avaliado;

5 — Definir metodologias de realizacao e diferenciagao;

6 — Nao comentar situacdes especificas fora do contexto;

7 — Respeitar diferencas;

8 — Definir momentos e prazos.

No seguimento das ideias apresentadas, o avaliador tem como misséo
envolver o avaliado em pressupostos fundamentais: a eficacia da escola enquanto
organizagao e 0 compromisso para consigo proprio, para com os alunos, para com 0s
seus pares e para com a escola.

Assim sendo, o sucesso do processo de ADD passa por, tanto o avaliador
como o avaliado, assumir o que se espera de cada um neste contexto, apresentando-

se de seguida os papéis inerentes a cada um.

Quadro 3. Papéis do avaliador e do avaliado’

Necessita de se sentir emocionalmente Presta apoio emocional e empético.
seguro.

Integra um grupo de pares cujo trabalho Promove momentos de reflexdo, experiencia
cooperativo facilita: pedagogica e feedback entre pares,

- Comportamentos desejaveis nos docentes; maximizando a rentabilidade do tempo de
- Desenvolvimento do processo trabalho (formal e informal).
ensino/aprendizagem.

Colabora na concecéao/elaboracao/ Facilita a apropriagdo dos avaliados pelos
implementagao dos documentos orientadores | documentos orientadores da

da escola/agrupamento. escola/agrupamento.

Autodiagnostica os seus interesses e Sensibiliza e orienta os avaliados para a
frequenta formacgao continua. frequéncia de formacgéao continua e leituras.

Apesar de a ADD pressupor varios intervenientes no processo, para o

desenvolvimento deste projeto interessa destacar o diretor como avaliador uma vez

” Figura retirada de Coelho e Oliveira, 2010, p.46

Natacha Daniela Santos Costa 30



2012/2013 Avaliagao do Desempenho Docente

que se trata de uma instituicdo com uma dimensao reduzida. Assim, o papel do diretor
passa por ser transversal a todo o processo, uma vez que lhe compete garantir a
permanente adequacgao do processo de avaliagdo as especificidades da escola e

coordenar e controlar todo o processo de acordo com os principios e regras definidos.

1.1.14. A Supervisdo Pedagdgica na Avaliacio de Desempenho dos

Docentes

Relativamente a supervisdo pedagdgica, apesar de ter grande importancia no
desenvolvimento do processo de ADD, pretende-se apenas definir e perceber o seu
conceito e alguns aspetos que a caraterizam. N&o tem interesse, para o
desenvolvimento deste projeto, uma abordagem aprofundada uma vez que nao se
pretende implementar uma pratica de supervisdo pedagdgica propriamente dita.

A supervisao (do latim: super = sobre, acima + videre = observar, ver) tem em
vista a melhoria das praticas e, consequente, a mudanga da qualidade do ensino, da
aprendizagem e das escolas, revestindo-se de extrema importancia a promogao de
uma relagao interpessoal dinamica. Contudo, é importante ter consciéncia que apenas
uma observagao nao diz nem relata todo o trabalho desenvolvido pelo profissional.

Na perspetiva de Alarcao & Tavares (2003), a supervisdo aponta “ndo s6 o
desenvolvimento do conhecimento mas também o desabrochar de capacidades
reflexivas e o repensar de atitudes, contribuindo para uma pratica de ensino mais
eficaz, mais comprometida, mais pessoal e mais auténtica”. Neste sentido, o
estabelecimento de uma cultura de trabalho reflexivo e colaborativo promovida pela
supervisao colaborativa, estimula o desenvolvimento da autonomia dos docentes e da
organizagao escolar com vista a construcdo de um ensino e de uma escola de
qualidade (Graga et al, 2011, p.56).

No processo de supervisdo, deve existir uma relagcdo dialdégica entre o
avaliador e o avaliado, em que a confianca é a base da lideranga. Assim, este
processo prevé uma pratica colaborativa, encorajadora e facilitadora do
desenvolvimento profissional.

Assim, de acordo com Schon (1992) “A supervisdo surge como potenciadora
do crescimento pessoal e profissional dos docentes assente em trés perspetivas de
reflexdo complementares entre si: a reflexdao na acado, a reflexdo sobre a acdo e a
reflexdo sobre a reflexdo da acdo.” (Graga et al, 2011, p.56)

No quotidiano da educagao, os momentos de reflexdo sao imprescindiveis uma
vez que proporciona a autocritica, o reconhecimento dos erros por parte do docente e
promove a abertura para a mudanca. Neste sentido, a reflexdo sobre a agdo consiste

na consideracao dos aspetos positivos e negativos da pratica educativa. A reflexdo na
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acao acontece durante a acdo pedagdgica deparando-se o docente com situagcdes
complexas e imprevistas. Ja a reflexdo sobre a reflexdo da agcdo ocorre apds a analise
da pratica pedagdgica, assumindo o docente uma postura de abertura e de
responsabilidade.

De acordo com esta linha de ideias, Rui Canario (1999) reforca que “a escola é
o lugar onde os professores aprendem e, nessa aprendizagem, tdo validas podem ser
as aprendizagens formais como as informais, independentemente do contexto e da
oportunidade.” (Gracga et al, 2011, p. 62).

Passando aos aspetos relacionados com a observacao, ao longo do processo
de ADD, “a observacao assume-se como nuclear em todo o processo...” (Graga et al,
2011, p.66). Contudo, esta observagao nao se restringe apenas a analise direta das
praticas de ensino, mas também a analise documental.

A partir da recolha dos dados, segue-se a analise dos mesmos, a organizacao
das evidéncias e atribuicho de uma classificacdo. Assim, “...as escalas sao
importantes porque ajudam a situar diferentes desempenhos.” Segundo Stronge e
Tucker, 2003, as escalas que melhor se adequam a ADD devem ter, no seu ponto de
vista, pelo menos trés ou quatro niveis uma vez que permitem diferenciar os
desempenhos e justificar melhor as avaliagdes. (Graga et al, 2011, p. 93).

Em jeito de concluséo, a ADD é um dominio de ac&o bastante complexo onde
a formacgédo é o eixo estratégico. Assim, para definir um modelo de avaliagdo é
imprescindivel promover a reflexdo sobre o que significa ser professor e perceber
quais sdo e como devem ser trabalhadas as diferentes dimensdes do seu
desempenho. Todo o processo de avaliagcdo deve manter uma certa coeréncia e
eficacia de modo a atingir os resultados esperados e dar oportunidade aos docentes
para exprimir e dialogar ao longo da sua adaptagéo a realidade educativa onde esta

inserido.

1.1.15.Criticas

Nos seus estudos, Stronge (2010) aponta uma série de criticas a ADD. A
avaliagao de professores tem falhado muitas vezes em termos de eficacia porque esta
€ vista como uma mera formalidade, um exercicio mecanico e um processo duradouro
que consome demasiado tempo.

Ao longo dos tempos, investigadores e professores tém criticado a forma como
o sistema de avaliagao é concebido e implementado. Revelem que esta avaliacdo tem
sido pouco util, € desonesta devido ao receio de repercussdes pelo insatisfatorio
desempenho e instalou uma cultura burocratica e um ambiente conflitual que gera

desconfianca.
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Assim sendo, € importante ter estas preocupagdes em conta no sentido de
promover melhores sistemas de avaliacdo que apoiem a melhoria do desempenho
profissional e contribua para a concretizacao positiva dos objetivos estabelecidos pela

escola.

1.1.16.Desvantagens

Apesar de todas as vantagens apontadas ao logo do texto, importa também
referir algumas desvantagens/aspetos que podem revelar alguns constrangimentos no
ambiente das escolas inerentes ao processo de ADD.

1 — A ADD pode colocar pares que exerciam fun¢des semelhantes a exercerem
funcdes distintas. Exige seguranga pessoal e profissional para ambas as partes e o
exercicio de responsabilidades distintas.

2 — O professor ansioso pode gastar tanta energia nas suas preocupacgdes que
pode restar-lhe pouca para a realizacao das suas tarefas fundamentais.

3 — Resisténcia a mudanga uma vez que os docentes sentem as suas relagoes
sociais alteradas.

4 — A ADD suscita desconfianga. E considerada por muitos uma ameaca a

seguranga e ao interesse pessoal, tendo os docentes medo de falhar.

1.2. Quadro legal

Partindo da analise da Lei de Bases do Sistema Educativo aprovada pela Lei
n.° 46/86, de 14 de outubro e alterada pelas Leis n.° 115/97, de 19 de setembro e n.°
49/2005, de 31 de agosto, esta lei estabelece o quadro geral do sistema educativo.
Mais concretamente, no n.° 2 e 3 do Artigo 39.° - Principios gerais das carreiras de
pessoal docente e de outros profissionais da educacao, refere que a progressao na
carreira deve estar ligada a avaliagdo de toda a atividade desenvolvida,
individualmente ou em grupo, na instituicdo educativa, no plano da educagédo e do
ensino e da prestacao de outros servicos a comunidade, bem como as qualificagdes
profissionais, pedagogicas e cientificas. Aos educadores, professores e outros
profissionais da educagdo é reconhecido o direito de recurso das decisdes da
avaliacao referida no niumero anterior.

Assim, a partir deste documento enquadrador da avaliagdo apresenta-se a

legislacdo que enquadra a ADD quer no ensino publico, quer no ensino privado.
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Ensino Publico

Ensino Privado

Decreto-Lei n.° 41/2012,
de 21 de fevereiro

Decreto regulamentar n.°
2/2010, de 23 de junho

Contrato Coletivo de
Trabalho do Ensino
Particular e
Cooperativo n.°
30/2011, 15 de agosto —
Anexo Il Regulamento
de avaliagdo de
desempenho

Caraterizagao e
objetivos da

N.° 3 do Artigo 40.°
Sao objetivos da

Artigo 3.°
A ADD “desenvolve-se de

N.° 1 do Artigo 2.°
O presente regulamento

avaliagao de avaliagéo de acordo com os principios de avaliagdo de
desempenho desempenho: consagrados no artigo 39.° | desempenho
- Contribuir para a da LBSE e nos artigos 40.° | desenvolve-se de acordo
melhoria da pratica a49.°do ECD. com os principios
pedagdgica; Visa a melhoria da constantes da LBSE, das
- Contribuir para a qualidade do servigo bases do ensino
valorizagdo do trabalho e | educativo e das particular e cooperativo e
da profissao; aprendizagens dos alunos, do Estatuto do Ensino
- |dentificar as bem como a Va|oriza(}éo e Particular e Cooperativo.
necessidades de o desenvolvimento pessoal
formagao; e profissional dos
- Detetar os fatores que docentes.
influenciam o rendimento
profissional;
- Diferenciar e premiar os
melhores profissionais;
- Promover o trabalho de
cooperagao;
- Promover a
responsabilizagado do
docente quanto ao
exercicio da sua
atividade profissional.
Dimensoées N.° 2 do artigo 42.° N.° 1 do artigo 4.° N.° 1 e 3 do Artigo 40.°

A ADD incide sobre as
seguintes dimensdes:

- Cientifica e pedagdgica;
- Participacdo na escola
e relagdo com a
comunidade educativa;

- Formagéo continua e
desenvolvimento
profissional.

A avaliagao incide sobre as
seguintes dimensdes do
desempenho dos
docentes:

- Vertente profissional e
ética;

-Desenvolvimento do
ensino e da aprendizagem;
- Participagao na escola e
relagdo com a comunidade
escolar;

-Desenvolvimento e
formacéao profissional ao
longo da vida.

Sao objeto de avaliagao
trés dominios de
competéncias do
docente: competéncias
para lecionar,
competéncias
profissionais e de
conduta e competéncias
sociais e de
relacionamento (ver
grelha de avaliagédo de
desempenho Anexo 1)

Periodicidade

N.° 4, do artigo 42.°
Os docentes integrados
na carreira séo sujeitos a
avaliagao do
desempenho desde que
tenham prestado servigo
docente efetivo durante,
pelo menos, metade do
periodo em avaliagéo
correspondente a
duragao dos escalbes da
carreira docente.

Artigo 5.°
Para o pessoal docente
integrado na carreira, a
ADD desenvolve-se em
ciclos de dois anos letivos
e reporta-se ao servigo
prestado nesse periodo.

Artigo 3.°
A ADD realiza-se no final
de cada nivel salarial e
reporta-se ao tempo de
servigo nele prestado.

Instrumentos
de registo

N.°1 e 3 do Artigo 10.°
Deve ser recolhida, em
cada ano letivo, toda a
informacao que for
considerada relevante para

N.° 2 do Artigo 7.°
No desenvolvimento do
processo de ADD deve
ser tida em conta:

- Autoavaliagao;
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efeitos da ADD.

Os originais dos
instrumentos de registo
sdo arquivados, logo que
preenchidos, no processo
individual do docente,
tendo este livre acesso aos
mesmos.

- Andlise de planificagoes
letivas;

- Assisténcia a atividades
letivas orientadas pelo
docente;

- Entrevista (s) de
reflexdo sobre o
desempenho profissional
do docente;

- Formacéo realizada,
tendo carater obrigatério
quando gratuitamente
disponibilizado pela
entidade patronal.

- Assiduidade e
pontualidade.

Elementos de
referéncia da
avaliagao

N.° 1 do Artigo 45.°
Elementos de referéncia
da avaliagéo:

- Os objetivos e as metas
fixadas no PE da escola;
- Os parametros
estabelecidos, para cada
uma das dimensdes.

Artigo 7.°

A avaliagao do
desempenho tem por
referéncia:
- Os padrdes de
desempenho docente;
- Os objetivos e as metas
afixados no PE e no plano
anual e plurianual de
atividades da escola;

- Os objetivos individuais.

N.° 2 do Artigo 2.°
A ADD tem como
referéncia o PE do
estabelecimento de
ensino.

Objetivos
individuais

N.°1 e 4 do Artigo 8.°
A sua apresentagao tem
carater facultativo.
Representam uma
proposta que permita, no
final do ciclo avaliativo,
melhor aferir o contributo
do docente para a
concretizagéo dos
objetivos e das metas
fixados no PE e no PAA da
escola ou para areas
relevantes do seu
desenvolvimento
profissional.
Devem constituir referéncia
da autoavaliagéo e da
avaliacao final.

Diretor

N.°2 do Artigo 15.°
Compete ao diretor:
- Fixar a calendarizagéo do
procedimento de
avaliagao.

N.°1 e 2 do Artigo 6.°
A ADD é da
responsabilidade da
direcdo pedagdgica do
respetivo
estabelecimento de
ensino.

Integram a comissé&o de
avaliacdo o diretor
pedagdgico ou pessoa
em quem este delegue
essa competéncia.

Autoavaliagao

N.°1 e 2 do Artigo 17.°
A autoavaliagao tem como
objetivo envolver o docente
no processo de avaliagéo,
promovendo a reflexdo
sobre a sua pratica
docente, desenvolvimento
profissional e condi¢des de
melhoria do desempenho.
A autoavaliagdo é

N.° 1 do Artigo 7.°
Nos primeiros 30 dias do
3.° periodo letivo do ano
em que o docente
completa o tempo de
permanéncia no escaldo
de vencimento em que
se encontra deve
entregar a diregédo
pedagdgica do
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obrigatéria.

estabelecimento a sua
autoavaliagéo.

Fichas de N.°1 e 2 do Artigo 20.° Artigo 10.°
avaliagédo A ficha de avaliagdo global | A grelha de avaliagéo de
sintetiza e pondera todos desempenho encontra-se
os dominios relevantes da | dividida pelos varios
avaliacao e regista a dominios e respetivas
atribuicdo da classificacdo | ordens de competéncias
final e a respetiva mengéo | e indicadores.
qualitativa expressas numa
escala de 1 a 10 valores.
Sistema de N.°2 e 3 do Artigo 46.° N.° 1 do Artigo 21.° Artigo 10.°
classificagéo O resultado final da O resultado final da Escala:

avaliagao a atribuir em
cada ciclo de avaliagéo &
expresso numa escala
graduada de 1a 10
valores correspondendo

avaliagdo do docente é
expresso nas seguintes
mengdes qualitativas
correspondentes as
classificagdes de:

- Inadequado (muito
pouco desenvolvido)
- Pouco adequado

- Adequado
(desenvolvido)

as classificagdes de: - Excelente - Muito adequado (muito
- Excelente (9-10) desenvolvido)
(igual ou superiora 9,5 e | - Muito Bom - Excelente (plenamente
néo for inferior a 9) (8-8,9) desenvolvido)
- Muito Bom - Bom (6,5-7,9)
(igual ou superiora 7,5 e | - Regular (5-6,4)
néo inferior a 8) - Insuficiente
- Bom (igual ou superior (1-4,9)
a6,5)
- Regular (igual ou
superior a 5 e inferior a
6,5)
- Insuficiente
(inferior a 5)
Reclamacéo e N.° 1 do Artigo 47.° Artigo 23.° Artigo 23.°

recurso

O avaliado é notificado
da avaliagéo final
podendo dela apresentar
reclamagéo escrita no
prazo de 10 dias uteis, a
contar da data da sua
notificagdo, devendo a
respetiva deciséo ser
proferida no prazo de 15
dias Uteis.

O avaliado tem 10 dias
Uteis, contados a partir da
data em que tomou
conhecimento, por escrito,
da mengéao qualitativa e da
correspondente
classificagao, para
apresentar reclamacgao
escrita ao juri de avaliagao.

Sempre que o docente
obtenha uma
classificagao inferior a
Bom na avaliagéo de
desempenho, podera
recorrer da deciso.

Garantias do
processo de
avaliacdo de
desempenho

N.°1, 2 e 3 do Artigo
49.°
O processo de avaliagédo

tem caracter confidencial.

Todos os intervenientes
No Processo, a excegao
do avaliado, ficam
obrigados ao dever de
sigilo sobre a matéria.
Anualmente, e apos a
conclusao do processo
de avaliagao, sao
divulgados na escola os
resultados globais da
avaliagao de desempeno
mediante informag&o néo
nominativa.
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2.ESTUDO EMPIRICO

2.1.Caraterizagao da instituicao

A presente caraterizagdo tem por base a consulta e analise do Projeto
Educativo do Infantario “Passinhos de Rei”, onde este estudo se desenvolveu. Este
infantario esta situado na freguesia de Mafamude, concelho de Vila Nova de Gaia,
distrito do Porto.

E uma instituicdo de caracter particular e cooperativo, criada com a finalidade
de estimular a capacidade de cada crianga e favorecer a sua integragdo num ambiente
sociocultural, orientada para a oferta de servicos na area da educacdo que engloba
duas valéncias: Creche e Jardim de Infancia.

Esta licenciada pela Dire¢cdo Regional de Educagao do Norte — D.R.E.N. e pela
Seguranca Social, orientando-se pelas leis do Ministério da Seguranca Social e
Trabalho, fazendo parte da Associacdo de Estabelecimentos de Ensino Particular e
Cooperativo — AEEP.

A instituicdo tem ao dispor da comunidade educativa o Projeto Educativo, o
Projeto Curricular de Escola e o Plano Anual de Atividades concebidos pela equipa
pedagdgica, assim como o Regulamento Interno criado pela diregcdo, sendo estes
documentos analisados e atualizados anualmente.

No que diz respeito aos recursos materiais, o Infantario “Passinhos de Rei”
abrange 4 pisos térreos de um edificio vertical. E uma construcdo recente (11 anos)
apetrechada com equipamentos de qualidade e adequados ao bom funcionamento de
um estabelecimento de ensino destinado a criangas desde os 4 meses aos 6 anos de
idade (Creche e Pré-Escolar)

Ao nivel dos recursos humanos, na instituicdo trabalham 15 funcionarias (1
funcionaria administrativa, 6 Educadoras de Infancia, 7 Auxiliares e 1 Funcionaria de
Limpeza). Existem também colaboradores, extra instituigdo, tais como: 1 cozinheira, 2
professoras de Musica, 1 professora de Ballet, 1 professora de Inglés, 3 professores
de Natacéo, 1 professor de Taekwondo e 1 professora de Expressdo Dramatica.

Relativamente ao contexto socioecondmico, o tipo de agregado familiar
predominante é constituido por pai, mae e filho, contudo, existem também outros tipos
de agregado familiar. As habilitagdes literarias dos pais vao desde o 1° ciclo do ensino
basico ao mestrado. O estado civil dos encarregados de educagao € maioritariamente
— casado, sendo a area de atividade profissional dos pais variada, isto &, distribuida

pelos diferentes grupos segundo a Classificagdo Nacional de Profissbes.
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Neste momento o infantario “Passinhos de Rei” tem cerca de 90 criancas e a
direcao é constituida apenas por um socio que é docente da sala dos bebés e assume
as funcbdes de diretora administrativa e pedagdgica.

Quanto a caraterizacdo do meio local, a nivel social o Infantario “Passinhos de
Rei” esta situado no terceiro municipio mais populoso de Portugal e 0 mais populoso
na regiao Norte com 307 444 habitantes (2006), dos quais 178 255 s&o residentes
urbanos divididos pelas trés freguesias que formam a cidade de Vila Nova de Gaia
(Mafamude, Santa Marinha e Afurada). A nivel econdmico, apresenta um setor
terciario crescente, quer em termos de comércio, quer de servicos devido ao
progressivo desinvestimento na agricultura e a quebra do peso da industria. Dada a
sua localizacdo geografica, encontra-se sediada de diversos servigos publicos
essenciais do concelho de Vila Nova de Gaia como: a Camara Municipal de Vila Nova
de Gaia, o Centro de Emprego e Formacao Profissional de Vila Nova de Gaia, entre
outras. A nivel cultural, podem identificar-se varias estruturas, destacando-se a Casa
Museu Teixeira Lopes como centro impulsionador de cultura. A nivel de
infraestruturas, existem varias instituicbes de Solidariedade Social no sentido de
apoiar diferentes segmentos da populagcao nas mais diversas problematicas. Reune
também varios servicos de apoio a saude e no campo da educacdo a freguesia
encontra-se dotada de um conjunto de estabelecimentos de ensino oficial, particular e
com estruturas de apoio a educacao e formacao de cidadaos deficientes. O Infantario
“Passinhos de Rei” estabelece contactos constantes com outras instituicdes de ambito
regional ou local como: Camara Municipal de Vila Nova de Gaia, Biblioteca Municipal
de Vila Nova de Gaia, entre outras. A nivel do enquadramento legal, a instituicdo esta
de acordo com o estatuto do ensino particular e cooperativo mencionado no decreto-lei
n°553/80 de 21 de Novembro.

Enquanto escola, o Infantario “Passinhos de Rei” pretende dar uma resposta
educativa supletiva a comunidade envolvente uma vez que, a rede publica ndo tem
capacidade de resposta. Assim sendo, a instituicdo prima pela pedagogia diferenciada,
centrada na crianga como um ser individual e confia na cooperagao entre os varios
elementos intervenientes no processo educativo, seguindo as linhas diretrizes do
Ministério da Educagao quer ao nivel da legislagdo, quer ao nivel das Orientacbes
Curriculares para a Educacgao Pré-Escolar.

Ja em relacdo ao ideario da instituicdo, ou seja, as finalidades ou metas
educativas que pretende atingir, o infantario “Passinhos de Rei” vé a educagdo como
um ato aberto uma vez que, nela devem intervir a escola, a familia e a comunidade de

forma a atingir o sucesso educativo.
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Desejamos proporcionar a cada crianga um ambiente estavel e harmonioso, com a
preocupagao de a reconhecer como um sujeito ativo no processo educativo.
Pretendemos educar para a autonomia, solidariedade, criatividade e responsabilidade,
numa preocupagédo de formar integralmente o individuo, orientando o seu saber dentro
de uma construgdo articulada, isto €, contemplando as diferentes areas. Determinamos
a nossa conduta no incentivo a participagdo da familia no processo educativo,

estabelecendo também relagbes de efetiva colaboragdo com a comunidade (2012/2013,
p. 11)

Assim, o presente projeto sera levado a cabo por uma Educadora de Infancia
do Infantario “Passinhos de Rei” que neste momento se encontra a exercer fungdes na

sala dos 5 anos.

2.2.Contextualizagao do problema

O presente estudo empirico tem como finalidade observar mais atentamente a
realidade do Infantario “Passinhos de Rei”, analisar, refletir e tentar de alguma forma
melhorar o servigo prestado pela instituigdo a comunidade educativa e, ao mesmo
tempo, garantir o bom desempenho ou melhorar o desempenho de cada docente que

Ia trabalha. Assim, detetou-se um problema ao qual se pretende dar resposta.

2.2.1. Formulagao do problema

O problema refere-se a inexisténcia de um sistema formal de avaliagdo do
pessoal docente nesta instituicdo de ensino particular e cooperativo. Assim, coloca-se
a seguinte questao de partida: Como formalizar uma avaliagao do desempenho do
pessoal docente de uma instituicao de ensino particular e cooperativo, o

infantario “Passinhos de Rei”?

2.2.2 Justificagao do problema

Ao nivel do pessoal docente verifica-se a inexisténcia de um sistema formal de
avaliagao, quer pelo registo formal da avaliacdo de desempenho, quer uma avaliagao
informal.

Os trabalhadores sentem falta de uma abordagem mais préxima do que foi
realizado, do que nao correu tdo bem e do que pode ser melhorado no seu trabalho.

No sentido de organizar, gerir € garantir o bom funcionamento da institui¢cao,
todos os anos é realizada apenas uma reunido coletiva no final do ano letivo com o
pessoal docente e 0 pessoal ndo docente com o intuito de abordar alguns aspetos
positivos e negativos verificados ao longo do ano letivo.

A par desta reunido, também sio realizadas varias reunides tematicas ao longo

do ano letivo com o pessoal docente quando se aproximam datas festivas como:
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Magusto, Natal, Carnaval, Dia da Mae, Dia do Pai, entre outras, com o objetivo de
planificar as atividades a realizar individualmente e/ou em grupo nestes dias.

Contudo, estes encontros ndo fazem parte de um sistema formal de avaliacéo
onde o pessoal docente tenha oportunidade de individualmente, pequeno grupo ou
grande grupo dialogar sobre o desempenho produzido e o desempenho esperado ao
longo do ano letivo.

Neste sentido, ha necessidade de criar um sistema formal de avaliagdo com
dispositivos e critérios explicitados. A sua auséncia gera, de certa forma, alguma
insatisfagcao, intranquilidade e incomodidade por parte dos trabalhadores pois, podem
sentir que estdo a agir em falso devido a falta de certas referéncias para o que se
espera do seu desempenho.

Neste sentido, o processo de avaliagao reveste-se de extrema importancia uma
vez que, avaliar o processo e os efeitos, implica sempre uma tomada de consciéncia
da acao do profissional a fim de adequar o processo educativo as necessidades da
instituicdo, ou seja, as necessidades da comunidade educativa.

Desta forma, a avaliacio formal realizada com o pessoal docente devia fazer
parte da atividade educativa, constituindo a base da avaliacdo para o diretor da
instituicdo. A sua reflexao, a partir dos efeitos que vai observando, possibilita-lhe
estabelecer a progresséo da atividade educativa. Neste sentido, a avaliacdo devia ser
o suporte de todo o planeamento.

Assim sendo, reveste-se de extrema importancia instituir praticas avaliativas na
instituicdo de modo a aferir a qualidade do servigo educativo prestado.

Uma vez que avaliagdo do trabalho produzido se manifesta relevante no
desenvolvimento do processo educativo, depara-se entdo com o problema da
inexisténcia de um sistema formal de avaliagdo do pessoal docente na instituicao

mencionada.

2.2.3. Razo6es da escolha do problema

A escolha deste problema prende-se tanto por questbes pessoais como por
questdes institucionais, uma vez que todos beneficiarao da aplicacdo de um sistema
formal de avaliagao na instituicao, proporcionando a melhoria da atividade profissional.

Todos sentem falta de, pelo menos, um didlogo num momento programado
onde se reflete sobre o percurso realizado ao longo do ano letivo. Um suporte de
registo de avaliagdo reveste-se de extrema importancia uma vez que, serve sempre

como registo documental.
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A nivel pessoal, além de também sentir falta de uma avaliagdo desempenho ao
longo do ano letivo a fim de melhorar o meu desempenho, a concretizagcdo deste

projeto sera um contributo para a melhoria do desempenho da instituigéo.

2.3.Publico-alvo

Este projeto tem como publico-alvo cinco docentes (incluido a diretora da
instituicdo) que nela trabalham.
Estes docentes fazem parte de uma equipa jovem, dindmica e com vontade de

melhorar o seu desempenho profissional com vista a qualidade educativa.

Quadro 4. Breve retrato da amostra

Sexo Idade Tempo de Experiéncia | Desempenho
servico no ensino de cargos
publico pedagogicos
Docente A Feminino 27 10 anos Nenhuma Nao
Docente B Feminino 32 4 anos Nenhuma Nao
Docente C Feminino 30 5 anos Nenhuma Nao
Docente D Feminino 26 2 anos Nenhuma Nao
Diretora Feminino 40 15 anos Nenhuma Sim, de
Coordenadora
pedagdgica

2.4.0bjetivos do estudo

Este projeto visa atingir varios objetivos relacionados com o conhecimento da
realidade e com a transformacao da realidade. Os objetivos ligados ao conhecimento
da realidade referem-se a pesquisa, aquisicdo e aperfeicoamento de novos saberes,
enquanto os objetivos ligados a transformacao da realidade referem-se mais a pratica
(o que se pretende mudar) no sentido de intervir mais adequadamente com o intuito de

promover o pleno desenvolvimento de toda a comunidade educativa.

2.4.1.0bjetivos relacionados com o conhecimento da realidade

— Identificar em que consiste o processo de avaliagdo do pessoal docente;

— Descrever carateristicas inerentes a um sistema de avaliagdo do pessoal
docente;

— Analisar as diferentes finalidades de um processo de avaliagao docente formal;

— Identificar aspetos organizacionais que podem melhorar com a implementagao
de praticas avaliativas formais;

— Descrever os parametros que podem constar num sistema de avaliagdo do

pessoal docente;
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— Realizar uma leitura dindmica da legislacdo relacionada com o problema

visado.

2.4.2.0bjetivos relacionados com a transformacao da realidade

— Sensibilizar todos os elementos da InstituicAo para as vantagens da
implementacao de um sistema formal de avaliagdo do desempenho;

— Criar/propor um sistema formal de avaliacdo do pessoal docente.

2.4.3.0bjetivos especificos da investigagcao empirica

O presente estudo empirico tera como principais objetivos especificos:

— Caracterizar o contexto do estudo;

— Recolher a opiniao de varios docentes da instituicao sobre a importancia de
implementar um sistema de avaliacado formal do pessoal docente;

— Recolher sugestdes sobre os parametros que os docentes consideram ser 0s
mais relevantes na implementacdo de um sistema de avaliacao formal do
pessoal docente;

— Perceber quais os pardmetros que a diretora da instituicdo apresenta como
mais relevantes num possivel sistema de avaliacdo formal do pessoal docente;

— Conhecer o processo de avaliagao do pessoal docente utilizado pela diretora
da instituicéo;

— Criar um sistema de avaliagdo formal do pessoal docente de acordo com a
realidade educativa;

— Perceber as vantagens e desvantagens da implementacdo de um sistema

formal de avaliacdo do pessoal docente;
2.5.Fundamentos metodoloégicos

2.5.1.Enquadramento e linha de investigagao

O presente estudo enquadra-se numa linha de investigacdo que tem como
base as ideias defendidas por Guy Berger.

Assim sendo, no desenvolvimento deste projeto, tal como quando falamos em
investigagdo educacional, sera importante ter em conta o contexto socio institucional
onde se enquadra a investigacao e as proprias praticas educativas.

Enquanto pratica de investigacao, procuraremos articular o individual e o social,
ao mesmo tempo que, tentaremos assumir a complexidade e multidimensionalidade

dos fendbmenos humanos.
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O presente projeto sera encarado como um trabalho critico de contestacao e
de problematizacdo das praticas sociais. Desta forma, sera um trabalho de
reelaboracao e reinterpretacao das praticas educativas experienciadas no quotidiano
da educacgao pré-escolar.

Assumindo um papel ativo, pretende-se que a tarefa da construcdo do saber
tenha como ponto de partida o encontro junto daqueles que sabem, isto é, escutar os
conhecimentos, vivéncias e experiéncias de que sao portadores. Reveste-se de
extrema importancia o contacto e o estabelecimento de relagdes com o trabalho dos
outros, como fonte enriquecedora de sabedoria e experiéncia. Neste sentido, é
fundamental destacar a relagdo de ajuda num processo reflexivo que procurara
evidenciar o que € essencial na pratica.

Assim sendo, a definigdo do objeto de estudo teve como ponto de partida o
conjunto de praticas que dizem respeito ao ato educativo, mais concretamente, as
praticas institucionais.

De acordo com Guy Berger, na nossa experiéncia “ (...) um determinado
conhecimento tem sentido quando integrado num determinado sistema de referéncias,
razao pela qual na investigacdo em educacao nos encontramos frequentemente numa
espécie de relagcdo de oposicdo de conhecimentos com conhecimentos que ndo séo
adicionaveis.” (2009, p.186).

A partir do momento em que o que produzimos como conhecimento esta
relacionado com os instrumentos utilizados e com abordagem adotada, os
conhecimentos produzidos sdo sempre situados. A confrontagdo dos resultados da
pesquisa passa pela confrontagao de diferentes visdes e conceg¢des de educacao.

No seguimento do que ja foi referido, este projeto tera como referéncia a
epistemologia da implicacdo, uma vez que exige um trabalho sério de envolvéncia do
tipo institucional numa implicacado nas proprias metodologias utilizadas.

Ao mesmo tempo, o projeto também tera como referéncia a epistemologia da
escuta, isto é, a implicagdo do investigador nas praticas educativas, a adesido de
valores, a relagdo entre a teoria e a pratica e, o projeto decorrera sobre a pratica de
modo a tornar a instituicdo e os comportamentos dos intervenientes suscetiveis de

analise.

Quando nos colocamos numa posi¢do de escuta, envolvemo-nos na temporalidade dos
fendmenos, ou seja, envolvemo-nos na ordem do aparecimento e desenvolvimento dos
fendmenos a que nos tornamos sensiveis. Trata-se de uma ordem que nao é produzida
por aquele que escuta, que ele ndo domina, de uma ordem irreversivel que o faz assistir
ao desenvolvimento progressivo de um conjunto de conhecimentos (Berger, 2009,
p.189).
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No dialogo estabelecido com o sujeito “ (...) se eu escuto, é porque um outro
fala e é responsavel pelo aparecimento, pela emergéncia de um gesto, de um sentido,
de uma significacdo, de uma palavra. Ao contrario da observacado cujo ideal € o
espelho transparente que permite ver sem ser visto, a escuta ndo existe sem uma
relagdo, sem uma ligagao entre dois sujeitos.” (Berger, 2009, p.190)

Na mesma linha de ideias, reveste-se também de extrema importancia o
desenvolvimento de um projeto assente na epistemologia do sentido, uma vez que o
sentido da situagdo é um dos elementos que um investigador deve apreender para
que ele préprio seja capaz de lhe dar sentido. Isto pressupde completar a abordagem
do préprio investigador com as significagdes que lhe dao os atores e que deverao ser
apreendidas, uma vez que estas sdo elementos que fazem parte de todas as
situacbes educativas. Assim sendo, tal como ja foi referido anteriormente, é na
articulacdo entre o individual e o coletivo que se colocam os desafios mais

importantes.

2.5.2.Metodologia

Atendendo a questao problema definida faz sentido que o desenvolvimento
deste projeto tenha por base os modelos das Metodologias Qualitativas que apontam
a importancia da compreensao e interpretacdo de contextos sociais complexos.

Assim, o presente projeto enquadra-se num paradigma interpretativo que visa
compreender e interpretar a complexidade das produgdes humanas. De acordo com
Denzin e Lyncoln (1993), no quotidiano da educacgédo este enquadramento permite
interagir com as pessoas no seu meio, respeitando as suas linguagens e o seu
universo simbdlico (Carmo, 1998, p.177).

Segundo Reichardt e Cook (1986) citado por Carmo (1998, p. 177) o
paradigma qualitativo deve apresentar as seguintes caracteristicas: emprego dos
métodos qualitativos; compreender a conduta humana a partir dos préprios pontos de
vista daquele que atua; observacao naturalista e sem controlo; subjetivo; préximo dos
dados; fundamentado na realidade e orientado para a descoberta, exploracao,
descricao e inducao; orientado para o processo; valido, isto é, fundamentado em
dados reais, ricos e profundos; nao generalizavel: estudos de casos isolados; holistico;
assume uma realidade dinamica.

Ja Barbier (1997) realca o papel primordial das metodologias qualitativas e em
particular dos modelos de investigagdo-agéao, reforcando a ideia de que a investigagao
em educacao deve ser um processo dindmico entre descobrir € inventar.

Atendendo as diferentes abordagens qualitativas, o estudo de caso é o que

pretende ser o mais adequado de acordo com os objetivos do trabalho. Segundo
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Lessard-Hébert (1996) o estudo de caso consiste na investigacao intervindo junto de
um unico sujeito ou junto de alguns sujeitos. Refere-se a um estudo aprofundado de
um caso particular.

Yin (1988) citado por Carmo (1998) define um estudo de caso como “ (...) uma
abordagem empirica que: investiga um fendmeno atual no seu contexto real quando,
os limites entre determinados fendmenos e o seu contexto ndo sdo claramente
evidentes e no qual sao utilizadas muitas fontes de dados.”

Ao mesmo tempo, em consonancia com a pergunta de partida formulada neste
projeto, Yin (1988) citado por Carmo (1998) refere que o estudo de caso revela ser
uma escolha certa quando se pretende responder a questdes de “como”. Desta forma,
o investigador ndo pode exercer controlo sobre os acontecimentos e o estudo foca-se

na investigagcao de um fendmeno atual inserida no seu proprio contexto.

2.5.3.Técnica de recolha de dados

Num estudo de caso podem utilizar-se varias técnicas de recolha de dados tais
como: a observagao, a entrevista, a analise documental e o questionario.
Posteriormente, uma rigorosa analise dos dados a medida que se procede a sua
recolha reveste-se de extrema importancia em qualquer investigacdo, uma vez que o
produto final refere-se a uma descricdo enriquecedora e rigorosa do caso que constitui
0 objeto de estudo.

No presente projeto serdo utilizados os inquéritos por entrevista como técnica
de recolha de dados, visto serem apenas cinco os docentes juntos dos quais vamos
trabalhar. Assim, poderemos recolher dados mais precisos e fundamentados do
problema.

A interacdo direta € uma questdo-chave da técnica de inquérito por entrevista e
a regra da reciprocidade € uma regra fundamental das relagées humanas. Para tal, é
importante fazer uma boa apresentacido da entrevista que envolve: a apresentacédo do
investigador, a apresentacdo do problema da pesquisa e a explicitagdo do papel
pedido ao entrevistado (Carmo, 1998).

Na realizacido do inquérito por entrevista € fundamental a criacdo de um
ambiente favoravel a partilha voluntaria de informacgéo, tendo o cuidado de gerir varios
problemas como: a influéncia do entrevistador no entrevistado, as possiveis diferencas
culturais que possam existir entre ambos e a sobreposi¢cao de canais de comunicacao.

O recurso ao inquérito por entrevista € recomendado em situagcbes em que o
investigador deseja ganhar tempo e economizar energias recorrendo a informadores

qualificados da populacao que pretendemos conhecer (Carmo, 1998).
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A entrevista utilizada sera uma entrevista centrada, caracteristica de estudos
exploratérios com um numero de questdes significativo que respeitam uma certa

ordem.

2.5.3.1. Descrigao dos inquéritos por entrevista

Antes da realizacdo dos inquéritos por entrevista houve a preocupagdo de
definir o objetivo da mesma, construir o guido, escolher os entrevistados, preparar as
pessoas a serem entrevistadas e marcar a data, a hora e o local.

Ja no inicio do inquérito por entrevista o entrevistador teve o cuidado de
explicar o porqué de estar a fazer a entrevista e o que se pretendia, tentendo obter e
manter a confianga do entrevistado. Durante a entrevista revelou-se importante a
posicao de escuta.

O inquérito por entrevista aos docentes é constituido por uma parte introdutoéria
onde foi explicitado o tema do projeto, 0 &mbito do mestrado e a instituicdo onde esta
inserido. Também foi mencionado o objetivo da entrevista, o anonimato de toda a
informacédo prestada, o agradecimento pela colaboracdo e a identificacdo do
entrevistador.

Assim, o inquérito por entrevista aos docentes apresenta 22 questbes abertas,
nas quais o entrevistado tem a possibilidade de expressar e justificar a sua opinido
(ver guiao do inquérito por entrevista aos docentes no Apéndice ).

O inquérito por entrevista a diretora da instituicdo também ¢é constituido pela
mesma parte introdutdria e por 11 questdes abertas, sendo que algumas questbes
diferem do inquérito por entrevista aos docentes e outras sdo semelhantes. O
entrevistador teve igualmente a mesma possibilidade de expressar e justificar a sua

opinido (ver guido do inquérito por entrevista aos docentes no Apéndice II).

2.5.4.Técnica de tratamento de dados

Quanto a técnica de tratamento de dados, sera utilizada a selegao de citagbes
textuais que ilustram a interpretacao dos dados. Serdo analisados inicialmente os
inquéritos por entrevista aos docentes e, posteriormente, o inquérito por entrevista a
diretora da instituigao.

Para facilitar a organizacdo e compreensdo do conteudo dos inquéritos por
entrevista, serdo analisadas inicialmente todas as respostas dos docentes a cada
pergunta com as respetivas citagdes textuais caso seja pertinente. Ao mesmo tempo,
serao analisados os resultados obtidos em consonancia com o que foi trabalhado no

quadro tedrico, no sentido de articular ambas as partes.
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2.6. Apresentacao e discussao dos resultados

2.6.1.Inquérito por entrevista aos docentes

Apos a realizacdo dos inquéritos por entrevista aos docentes do infantario
“Passinhos de Rei” (ver transcrigdo dos inquéritos por entrevista dos docentes A, B, C
e D no Apéndice lll) e da analise cuidada dos dados dos mesmos, pode-se dizer que
apenas um (docente A) em quatro docentes é que refere que nunca o seu
desempenho profissional foi submetido a avaliagao. Dos docentes que referiram que o
seu desempenho profissional ja foi submetido a avaliacdo, todos referem que esta
avaliagao foi apenas informal, como refere o docente B “... fui avaliada através de
uma reunido com a diretora quando |he perguntei o0 que achava sobre o meu
desempenho, o que deveria melhorar, quais eram os pontos positivos.” O docente C
menciona que “Informalmente sim, formalmente nao” acrescentado que esta avaliacao
decorreu apenas na instituicdo que atualmente trabalha, noutras instituigdes por onde
passou hem uma avaliacido informal do seu desempenho profissional teve. O docente
D vai mais longe e diz que “... a nivel da avaliagao foi uma avaliagdo informal ... visto
que nado houve nenhuma grelha em que cingiu esse processo.” E de salientar que para
este docente, na avaliagdo formal € necessario haver determinadas grelhas que
orientam todo o processo. Ao mesmo tempo, também refere que “foi uma avaliagao
porque é sempre um feedback que, neste caso a diretora, ... me esta dando durante
algumas atividades”, isto €, a avaliagdo pressupde algum tipo de didlogo onde é
abordado o que esta a ser realizado e como. Neste sentido, quer seja uma avaliagao
formal ou informal, é importante haver um momento definido e do conhecimento de
todos onde avaliado e avaliador tém oportunidade de dialogar. No estabelecimento
deste didlogo pode fazer-se a comparacédo entre o que era esperado e o que foi
obtido, isto &, referir os pontos positivos, pontos negativos e aspetos a melhorar. S6
assim € possivel delinear estratégias que garantam a constante inovagéo e
progressao da qualidade educativa. O docente ao falar de grelhas de avaliagao revela
a pertinéncia de existirem critérios de avaliagdo por onde os docentes sabem que vao
ser avaliados, delineando o sentido de orientagdo do desempenho profissional.

Quanto ao processo de avaliagédo, os docentes que referiram que ja foram
avaliados informalmente dizem que:

- A assiduidade, a pontualidade, o interesse pela instituicdo, a criatividade, os
cuidados prestados as criangas e a forma como o profissional pde em pratica as suas
ideias sao aspetos que pensam terem sido avaliados neste processo. Sendo que
apenas um docente (docente D) refere que nao houve aspetos a ser avaliados neste
processo. Assim, pensa-se que o docente ndo compreendeu a questao, uma vez que
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qualquer que seja o processo de avaliagcdo ha sempre aspetos que sdo avaliados.
Apesar dos docentes mencionarem alguns aspetos da avaliagdo, sdo muitos os que
nao mencionaram, nomeadamente, aspetos relacionados com as dimensdes do
processo de avaliacdo: vertente profissional, social e ética; desenvolvimento do
processo de ensino e de aprendizagem; participagdo na escola e relagdo com a
comunidade educativa; e desenvolvimento e formacgao profissional ao longo da vida.

- Quanto a sua participacdo nas diferentes fases do processo de avaliacao,
todos referem que nao participaram. O docente C refere que “Nao, acho que nao...
nao houve fases, houve a abordagem direta.” Ja o docente D menciona que “Fases
nao, nao tenho conhecimento das fases, logo foi uma avaliagdo informal”’. Nesta
questdo os docentes revelaram nao ter conhecimento das fases que envolvem o
processo de avaliagcdo de desempenho do pessoal docente, como por exemplo as
fases do processo de avaliagcdo que nos fala Rosales (1992): 12 Fase - Recolha de
informacao, 22 Fase - Interpretacao dessa informacéao e 32 Fase - Adocao de decisbes.

- Relativamente a justica da avaliagcéo, todos os docentes consideram justa a
avaliacéo efetuada. O docente B apenas diz que “Sim.” O docente C refere que “Sim,
depois de dialogarmos, sim”, manifestando a importancia do dialogo no sentido de
ambas as partes justificarem as suas afirmagdes. E o docente D expressa que “Neste
caso como foi uma avaliagao informal é sempre justo o feedback tanto positivo como
negativo... sempre na tentativa de melhorar o meu trabalho, é sempre positivo.” Este
docente ja tem em vista a melhoria do seu trabalho através da promogao destes
momentos. Assim, para que o processo de avaliagdo seja justo € fundamental que as
decisbes referentes a avaliagdo de desempenho sejam apoiadas num modelo de
gestdo participada e democratica onde estdo inerentes as fungdes de informar,
partilhar, justificar, responsabilizar e atribuir sentido ao trabalho do professor e ao
trabalho da escola.

- No que diz respeito a transparéncia do processo, isto é, se os fundamentos
da avaliagao foram claros e se o docente concordou com eles, o docente B refere que
“Nao conheci quais eram os fundamentos porque foi apenas uma conversa’,
desconhecendo qualquer tipo de fundamentos que envolveram a avaliagdo. O
docente C revela que sim e o docente D mostrou ndo conhecer quais os
fundamentos que estao a volta do processo de avaliagdo uma vez que diz: “... eu nao
sei 0 processo que esta em volta da avaliagdo formal. Como foi uma avaliacao
informal, ndo sei quais sdo os parametros que ela vai abranger.” Aqui reveste-se de
importancia o momento em que avaliados conhecem quais sdo os fundamentos que
baseiam a sua avaliagdo, em que a comunicagao, colaboracdo e comprometimento

sao contributos fundamentais para a qualidade da avaliagao, como nos diz Stronge.
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Relativamente a avaliagdo de desempenho do pessoal docente, todos os
docentes ja ouviram falar da mesma, concretamente no ensino publico. O docente C
vai mais longe e fala da avaliagdo no ensino publico contudo, revela ndo a conhecer
pormenorizadamente porque nunca trabalhou no ambito deste ensino “Ha a avaliacéo
da rede publica, por exemplo, que € um bocado diferente da nossa. Ja ouvi falar,
funciona com fases diferentes e com pessoas diferentes mas, assim ao pormenor, ndo
conhego porque nunca trabalhei com eles diretamente.” O docente D aponta que a
avaliacdo no ensino publico € um pouco polémica quando diz: “... penso que todos os
professores ja ouviram falar deste novo modelo de avaliagao pois, € uma avaliagdo
muito controversa devido aos parédmetros da avaliagdo que, na minha opinido, alguns
deviam de deixar de existir”.

Falando do conhecimento que os docentes tém acerca do sistema de avaliagcéo
de desempenho do pessoal docente do ensino publico, dois docentes referiram que s6
conhecem pelo que ouvem na comunicag¢ao social quando dizem “N&o, ndo conheco
detalhadamente, somente aquilo que é transmitido na comunicacao social” — docente
A e “Sim, daquilo que ougo na comunicagao social” — docente B. O docente C tenta
falar um pouco de como se processa esta avaliacdo, apesar de referir que nao a
conhece detalhadamente “Sei que, por exemplo, dura dois anos, é feita pelo
agrupamento ... define com todos uma grelha, depois ha uma autoavaliagcido. Acho
que sao trés processos, trés fases: a autoavaliacéo, a avaliacao do diretor e acho que
€ a avaliagao dos alunos também.”

Quanto ao facto de os docentes concordarem com este sistema de avaliacéo, o
docente A, B e D referem que nao conhecem este sistema de avaliacido de forma
consistente para emitir uma opinidao. Apenas o docente C diz que concorda com este
sistema de avaliagao, salientando a importancia da autoavaliagdo com vista a melhoria
do desempenho do profissional, expondo: “Sim, principalmente a autoavaliagdo que
muitas vezes passamos o ano inteiro a fazer coisas e nem refletimos se de facto deu
frutos ou ndo. (...) Agora, claro que, por exemplo a nivel das instituicbes privadas, nos
estamos mais junto a toda a gente, mesmo em relac&o aos pais e a diretora, as coisas
nao passam assim tanto ao lado. Agora, num mega agrupamento, por exemplo, ndo
sei se os diretores tém consciéncia de que é que se trabalha em cada sala para se
poder, assim, fazer uma avaliacdo muito fiel.” O docente C fala num momento do
docente que é imprescindivel em todo o processo de avaliagdo que é a autoavaliagao,
como nos fala Coelho e Oliveira, “...0 avaliado deve ter presente porque ensina, como
ensina, qual o contributo das atividades que dinamiza para a consecuc¢édo do Projeto
Educativo, entre outros.” (2010, p.54). Na autoavaliacdao o docente faz um exercicio

escrito sobre o seu desempenho, sendo um meio essencial para a definicao de
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solugdes criativas e inovadoras que ajudam na resolu¢cdo de problemas com que o
docente se depara diariamente ao longo do processo de ensino-aprendizagem. Este
relatério tem em vista melhorar a qualidade das praticas profissionais, isto é, o
desempenho individual, o desempenho da organizagdo e, consequentemente, a
melhoria da qualidade das aprendizagens dos alunos.

No que concerne ao conhecimento que os docentes tém acerca do sistema de
avaliacdo de desempenho do pessoal docente no ensino privado, o docente A, Be D
referem que ndo conhecem. O docente C diz que tem conhecimento que existe uma
grelha de avaliacdo de desempenho do pessoal docente no ensino privado contudo,
nao a conhece concretamente — “Sei que ha uma grelha também que funciona mas
que maior parte das vezes é a diretora pedagdgica que faz e é feita no final do ano,
principalmente. (...) formalmente nunca ninguém me apresentou ‘Olha, tens aqui esta
grelha ou vamos fazer uma grelha de autoavaliagdo para nos avaliarmos e depois
cada um da o seu parecer do trabalho que foi vendo ao longo do tempo, do ano’. (...)
Sei que ha mas, como nunca trabalhei assim diretamente, também nunca andei a
aprofundar-me nessa matéria.” Apesar do docente nao o referir, existe um Contrato
Coletivo de Trabalho para o Ensino Particular e Cooperativo que apresenta o
regulamento da avaliagdo de desempenho por onde as instituicbes se podem basear,
sem nunca descuidar que tudo deve de ir ao encontro da realidade educativa onde a
escola esta inserida e que a participacdo democratica de todos neste processo € uma
mais-valia.

Neste momento da entrevista, pensou-se ser pertinente perceber a distingédo
que os docentes fazem entre um sistema formal de avaliacdo de desempenho docente
e um sistema informal de avaliacdo de desempenho docente antes de direcionar a
entrevista para questdes que se prendem com o sistema formal de avaliacdo de
desempenho docente.

No que toca ao que os docentes entendem por ser um sistema formal de
avaliagdo de desempenho docente, os docentes referem a necessidade de neste
sistema haver determinados critérios e parametros que sao definidos por todos e de
acordo com a instituicdo, sendo um guia para o processo de avaliagdo e, o resultado
desta, a elaboracdo de um documento que ilustra o desempenho do docente ao longo
do ano e ao longo dos anos de servigo, que podera ser consultado sempre que
necessario. O docente A diz: “Penso que € um sistema de avaliagdo que esta seguido
por pardmetros e topicos”. O docente B refere: “Eu entendo que seja um sistema
formal que tenha parametros pré-definidos que as pessoas conhecem e que depois
vao ser avaliadas por eles”. O docente C explica que deve “Haver uma grelha com

determinados parametros que, supostamente, devem ser estipulados no inicio do ano
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letivo ou no final a prever o préoximo ano letivo por todos, que todos concordem e que
depois seja preenchido e esteja arquivado ao processo de cada um”. Ja o docente D
vai um bocadinho mais longe mencionado que “... 0 que para mim € uma avaliagao
formal, tem a ver com papéis, com burocracia, com as grelhas ... que a gente possa
orientar-se, saber realmente o que é que nds estamos a ser avaliados. Se é 0 nosso
perfil, se a nossa comunicagao, se € o saber estar com as criancas, o saber também
estar com os pais, o feedback que os pais nos dido. Acho que isso tudo € uma
avaliagdo formal e uma avaliagdo também pela diretora” Este docente ja refere que
tipo de pardmetros a avaliar e a importancia da avaliagao por parte da diretora. Todos
os docentes vao de certa forma ao encontro do que € uma parte da avaliagao formal
de desempenho docente.

Comparativamente, no que diz respeito ao que os docentes entendem por ser
um sistema informal de avaliacdo de desempenho docente, estes indicam o facto de
nao haver parametros pré-definidos. Esta avaliacdo passa por conversas informais
que o diretora vai tendo diariamente com os docentes e, por exemplo, uma reunido
com todos os docentes em que a diretora fala de alguns pontos positivos, negativos e
a melhorar pelos docentes de uma forma geral, ndo se restringindo ao preenchimento
de um documento. Tal como diz o docente A: “Penso que é mais reunides com a
diretora ou coordenadora pedagdgica...”. O docente B cita que “... eu pressuponho
que nao tenham paradmetros pré-definidos, que seja uma conversa informal sobre
algumas caracteristicas do desempenho do docente.” O docente C diz que: “O
informal é aquelas trocas de informacbes que ndés vamos tendo com a diretora ou até
com as colegas...”. Por fim, o docente D faz referéncia de que “Informal € o que nao
cinge, ndo esta restringido por papéis. E todos os feedbacks que é nos dado por uma
reunido ... para nos dar um feedback como é que o nosso ano terminou, se foi
positivo, se foi negativo. (...) No fundo, ndo reiine comigo diretamente mas, reine com
todos os funcionarios da instituicdo e isso para mim €& uma avaliacdo. No fundo esta-
nos a avaliar ali a todos mas, é uma avaliagdo informal.”

Atendendo a realidade do Infantario “Passinhos de Rei”, ao ser questionada a
pertinéncia de ter um sistema formal de avaliacdo do pessoal docente no mesmo,
todos os docentes referiram que consideram importante haver este sistema de
avaliacdo, sendo uma mais-valia e produtivo, como mencionam os docentes B e D.

Neste sentido, todos os docentes consideram importante falar com alguém
responsavel sobre 0 seu desempenho na instituicdo e ouvir o seu responsavel sobre o
que pensa sobre o seu desempenho na instituicdo. E de salientar as respostas do
docente D que ndo se limita a dizer que sim e procura justificar a sua resposta.

Quanto a importancia de falar com alguém responsavel sobre o seu desempenho na
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instituicdo o docente D diz que “... vou procurando também essas respostas com as
minhas colegas de trabalho, com a diretora ..., vou sempre procurando a minha
melhoria porque somos seres humanos, como educadora eu erro, tenho essa
consciéncia e procuro sempre nelas um bocadinho desse apoio.” Ja em relacdo ao
facto de a mesma docente considerar importante ouvir o seu responsavel sobre o que
pensa sobre o seu desempenho, ressalta que “Isso é, digamos, a chave destas
questdes porque no fundo é ela que esta-me a avaliar constantemente e também
avalia o feedback também que eu tenho juntamente com os pais, as criangas e
também o pessoal docente da instituicdo.” Mais uma vez, ressalta-se a importancia da
comunicagao, colaboracdo e comprometimento no processo de avaliacdo do
desempenho docente.

Quanto ao facto dos docentes alguma vez terem sentido necessidade de ter
um sistema formal de avaliagdo de desempenho, todos os docentes revelaram que
sim menos o docente D que ndo foi alvo desta questido por lapso. Apenas o docente
C justifica mais claramente a sua resposta dizendo: “Porque muitas vezes nés até
pensamos ‘... Até estou a fazer muito bem isto!" mas, se calhar, aos olhos de outra
pessoa de fora, ndo é. (...) se calhar se nés tivéssemos, digamos a obrigatoriedade de
preencher aqueles dados de tempos a tempos, ndo sei se, se calhar se anualmente
sera um periodo muito longo, se calhar menos tempo... semestralmente... Parar,
refletir porque depois ai ha tempo para corrigir alguns erros, se for no final do ano, se
calhar, ja ndo ha assim muito tempo para refletir, para corrigir erros.” A justificacdo
deste docente revela a importancia de fazer uma avaliacdo que va tendo reflexos e
progressos ao longo do ano letivo na medida em que, desta forma, o docente tem
oportunidade para melhorar o seu desempenho. Para tal, € necessario que o docente
saiba o que se espera dele para, posteriormente, avaliar o processo e os resultados do
seu trabalho. Durante este processo, como referiu o docente, reveste-se de extrema
importancia a capacidade de refletir sobre a sua pratica e demonstrar recetividade
para escutar criticas construtivas e para mudar no sentido de melhorar sempre o seu
desempenho, o resultado dos alunos e o bom desempenho da instituicdo educativa.

Falando agora dos parametros que os docentes consideram mais importantes
a ter em conta num sistema formal de avaliacdo do pessoal docente, os docentes sao
unanimes quanto a alguns parametros. Entre os parametros referidos podemos
ressaltar:

- Assiduidade;

- Pontualidade;

- Cumprimento das normas da instituicao;

- Relacéo e interagdo com os colegas;
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- Trabalho em equipa;

- Interagao com os pais;

- Interagao com as criangas;

- Qualidade dos cuidados prestados as criangas;

- Qualidade do trabalho realizado;

- Criatividade;

- Empenho;

- Motivagao;

No que respeita a vantagens e desvantagens que a implementagido de um
sistema formal de avaliagdo do pessoal docente na instituicao “Passinhos de Rei”
pode ter, os docentes referiram que este sistema pode trazer tanto vantagens como
desvantagens. Ao nivel das vantagens os docentes referiram o reforgo positivo, a
valorizagdo do docentes, a consciéncia por parte do docente do trabalho que esta a
desempenhar, a correcdo dos erros, a melhoria do desempenho, a promogao da
autorreflexdo, o saber escutar e aceitar criticas construtivas e melhorar a nossa
autoestima. Como desvantagens os docentes mencionaram uma maior
competitividade entre os colegas, a comparagao entre os trabalhos e o trabalhar sé
para a avaliagdo. S6 o docente D ndo aponta nenhuma desvantagem referindo que
“Acho que nés aprendemos com o negativo e o positivo... Acho que traz sempre
vantagens, nao vejo desvantagens”. De facto, a implementacdo de um sistema formal
de avaliacdo do pessoal docente acarreta vantagens e desvantagens, contudo,
importa contornar as questdes mais controversas de modo a garantir e promover a
qualidade educativa.

Relativamente a quem deve avaliar o pessoal docente na instituicdo, os
docentes A e B referem que este papel deve estar reservado apenas a diretora da
instituicdo. Ja os docentes C e D referem também que deve ser a diretora a avaliar
contudo, o docente C acrescenta que os colegas também devem avaliar-se uns aos
outros, dizendo: “Primeiro a diretora pedagdgica e depois, umas as outras... Acho que
€ com a troca que nds conseguimos chegar mais longe”. O docente D também
adianta que “... também cabe a ela (diretora) também ouvir um bocadinho todos nés
para que a sua avaliacdo no fundo seja a mais direta. Nao partindo sé dela mas
também tendo um feedback de tudo porque no fundo isto € uma casa, funcionamos
todos em conjunto”. No fundo, estes docentes acrescentam que é importante os
docentes partilharem o seu desempenho uns aos outros e, desta forma, em conjunto
todos juntos podem melhorar o seu desempenho. Também acrescentam que a
diretora deve de ouvir os docentes quer individualmente, quer em grupo no sentido do

docente ter oportunidade para se justificar e tomar consciéncia de algo que possa nao
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se ter apercebido. Nesta realidade educativa faz sentido que seja o diretor a avaliar o
pessoal docente com os respetivos direitos e deveres, ndo descurando a importancia
da partilha de experiéncias entre os docentes como mais um fator impulsionador do
bom desempenho docente.

No que diz respeito a quando deve ser realizada a avaliagdo do pessoal
docente, os docentes falam de anualmente, por periodo, semestralmente, no inicio e
no final do ano. O docente A diz: “Ou no fim de cada semestre ou, se nao for possivel,
no final do ano”. O docente B explica “... ou no final do ano letivo ou entdo, se a
diretora assim o entender, no final de cada periodo e depois no final do ano fazer
entdo uma avaliacdo final mais detalhada”. O docente C menciona que

“...semestralmente era o ideal’. Ja o docente D relata que “... deve existir dois
momentos: no inicio ... para termos a consciéncia de todo o processo que estamos a
acarretar. (...) E no final para fazermos uma avaliagdo sumativa de todo o processo
que vimos a acompanhar”. Assim, pode-se dizer que os docentes pensam ser
importante saber logo no inicio do ano letivo os parametros que regem a avaliagao,
fazer o ponto da situacdo ao longo do ano para aperfeigoar os desempenhos e fazer
uma avaliagao no final do ano letivo para fazer uma avaliagdo global do desempenho
da instituicio.

Neste sentido, atendendo a possibilidade de existir um sistema formal de
avaliagao do pessoal docente, todos os docentes consideram indispensavel saber logo
no inicio do ano os parametros da avaliagao. O docente C acrescenta que os proprios
docentes devem tornar-se membros ativos na construgao destes parametros quando
diz: “Até porque acho importante sermos nés a fazé-los... com a diretora...” também
refere que pode haver uma distingdo entre os pardmetros da diretora e os dos
docentes apesar de se complementarem, dizendo: “Ela (diretora) tem uns pardmetros

€ nos vamos ter outros, ou os mesmos mas complementares.” O docente D também

salienta “... a diretora devia-nos reunir, dizer-nos que: ‘...este ano vai haver uma
avaliacdo para o pessoal docente, contem estes parametros’ ... especificava quais.
Nds ja tinhamos uma consciéncia mais ou menos de guia mas, ndo dizendo nem nao
nos mostrando porque isso € violar o segredo, digamos assim, da avaliacdo”. Sem
duvida que € importante os docentes saberem logo no inicio do ano ou no momento
em que comecam a trabalhar o que é esperado deles. Da mesma forma, apesar de
facultativos, a definicdo de objetivos individuais por cada docente é imprescindivel
neste processo de avaliagdo. Se possivel, também é fundamental o feedback dado ao
longo do ano no sentido do docente tomar consciéncia de como esta a ser o seu

desempenho, o que pensam e o que pode aperfeicoar.
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Para terminar, quando questionados os docentes sobre como pensam que
devem ser comunicados os resultados de uma avaliagdo de desempenho, todos os
docentes dizem que devem ser comunicados os resultados através de reunides
individuais ou em grupo, fazendo a distingdo entre as questdes de foro individual e de
foro coletivo. O docente B refere que deve ser: “Através de uma reunido com o
docente onde sejam explicados”. O docente C diz: “Se calhar uma reunido individual,
por exemplo. Até fazer uma autoavaliagcdo pessoalmente com a diretora, por exemplo.
Numa troca de ideias e depois a diretora dizer: ‘Olha, é isto, isto assim. Fizeste bem
isto, fizeste menos bem isto’. (...) depois, porque ndo, expor para a parte pessoal
docente: ‘ Olha, aconteceu isto assim, assim... Se calhar vocés nao se aperceberam
mas eu fiz isto e ndo correu tdo bem, para vocés numa préxima vez nao fazerem
também, ndo cometerem os mesmos erros’. Acho que a troca de erros também

contribui para se formar melhor.” O docente D também acrescenta que: “... se for
individual acho que deveria ser numa reunido individual com a pessoa em questao
para alertar em alguns parametros mas, se for uma avaliacao geral de todo o pessoal
docente, acho que faz-se uma reunido geral e vai dizendo os parametros”. Assim, a
comunicagao dos resultados deve passar por um momento individual para questdes

de foro individual e por um momento de publicacdo dos resultados de foro geral.

2.6.2.Inquérito por entrevista a diretora

Apos a realizacao do inquérito por entrevista a diretora do infantario “Passinhos
de Rei” (ver transcricdo do inquérito por entrevista a diretora no Apéndice IV) e da
analise cuidada dos dados do mesmo, pode-se dizer que, relativamente ao que pensa
do desempenho do pessoal docente desta instituicdo, a diretora esta satisfeita com o
trabalho dos mesmos contudo, ha sempre pontos a melhorar, como diz: “O
desempenho é bom, o trabalho é bem desenvolvido e os pais estdo muito satisfeitos
embora, ha sempre aspetos a limar”.

Relativamente ao conhecimento que tem acerca do modelo de avaliagao de
desempenho docente em vigor nas escolas publicas, a diretora s6 conhece através do
que ouve na comunicagao social. Ja em relacdo as escolas do ensino particular e
cooperativo, ndo conhece nenhum modelo de avaliagcdo de desempenho docente.

Quanto a forma como se posiciona face a avaliacdo dos docentes na sua
instituicdo, a diretora refere que é através do que vai observando e falando
diariamente com a equipa educativa e das criticas e observagdes que os pais lhe vao
dando, como refere: “Através das observacdes do dia-a-dia, do feedback dos pais,

alguns pequenos dialogos que vou tendo com a equipa, de todo o empenho que
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observo”. Digamos que a avaliacao realizada pela diretora passa mais por momentos
informais.
Ja em relacdo aos paradmetros, que considera, mais importantes numa

“

avaliagdo de desempenho, a diretora nomeia: “... a pontualidade, a assiduidade, o
relacionamento com as criangas (...), o relacionamento com os pais (...), toda a
equipa de trabalho, trabalho em equipa, a capacidade de interajuda, cooperacao,
atualizagdo dos conhecimentos (...), a qualidade do trabalho, a motivagao (...), a
criatividade, cuidado e zelo da instituicdo e a rapidez que elas tém no desempenho, na
capacidade de resolu¢ao também de problemas que vao surgindo ao longo do dia-a-
dia”. Apesar de a diretora demonstrar outras preocupagodes, alguns dos paradmetros
referidos sdo os mesmos expostos pelos docentes.

Ao nivel da participacdo dos docentes e de cada um individualmente na
avaliagdo de desempenho, refere que atualmente ndo existe nenhuma participacao
por parte dos mesmos. Contudo, quando Ihe é questionado como tornar um sistema
de avaliagdo transparente que garanta a participacdo de todos, ja demonstra a
preocupacédo de envolver os docentes no processo de avaliagdo. Assim, para tornar
este processo transparente expde que: “Primeiro tera que haver critérios ja
predefinidos por onde os docentes poderao seguir. Teriamos que criar momentos em
que os docentes pudessem participar comigo na avaliagao”. Desta forma, é explanada
a importancia da informacéo, partilha, comunicacao, colaboracdo e comprometimento
de todos tendo em vista a qualidade educativa.

Falando agora do que a instituicdo e a gestdo poderdo ganhar com a
implementacdo de um modelo sistematico e formal de avaliagdo de desempenho
docente, expde que tudo o que tem em vista a melhoria do desempenho da instituicao,
€ sempre um ganho, salientando a importancia de ouvir e ser ouvida por parte dos
docentes no sentido de esclarecer e perceber o desempenho dos mesmos, dizendo:
“A ganhar temos sempre porque € uma forma de evolugdo. Se criarmos momentos
definidos para ouvir sempre a versdo dos docentes e a minha, poderemos com isto
melhorar ainda mais o desempenho dos docentes e da instituicdo”. Sem duvida que
uma boa comunicacdo entre avaliador e avaliado é imprescindivel na promogao da
qualidade educativa num clima de confianca, seguranga e recetivo a mudancga.

Assim, em concordancia com o que ja referiu anteriormente, a diretora avalia o
pessoal docente na instituicao “... através das minhas observagdes. Se ha algo que
nao esta de acordo com o pretendido, é logo esclarecido. No final do ano, fago um
apanhado, em reunido coletiva, sobre aspetos que correram menos bem e aspetos
que correram bem”. A realizacdo do balanco de como correu o desempenho dos

docentes ao longo do ano permite perceber o que correu bem, 0 que correu menos
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bem, o que podemos melhorar e que estratégias definir para dar resposta a uma
realidade educativa em constante mudanga e adaptacao.

Quanto ao facto de a implementagao de um sistema formal de avaliacdo do
pessoal docente poder trazer vantagens, a diretora diz que sim, salientando a
importancia da reflexdo tendo em vista a melhoria da pratica educativa, dizendo: “E
uma forma de todos comegarem a refletir mais sobre o seu trabalho, o que poderia ter
sido diferente ou ndo”. Tal como nos diz Perrenoud (2000) refletir reforga a ideia de
“pensar sobre o trabalho”, isto é, pensar no que foi realizado, como foi realizado,
porque foi realizado dessa forma e como poderia ter sido realizado caso fosse
pertinente. Neste processo o docente toma consciéncia e avalia todas as decisdes que
tomou, os mecanismos utilizados e os resultados que obteve, envolvendo-se num
trabalho metareflexivo de procura constante do sentido da missdo do professor nesta
sociedade em constante mudancga

Ja em relagdo as desvantagens, tal como referiu o docente C, a diretora
também refere o facto de os docentes trabalharem so6 para a avaliagcéo, explicando:
“As pessoas poderdo melhorar s6 o seu trabalho porque sabem que estdo a ser
avaliadas e o objetivo ndo é esse. Era que independentemente de haver ou ndo um

sistema de avaliacao, a equipa docente deveria de ter sempre um bom desempenho”.

2.7. Avaliagao do estudo empirico

Sem duvida que a caraterizagdo da instituicado ajudou a contextualizar o espago
educativo onde se realizou o estudo empirico, assim como, a contextualizacido do
problema facilitou a compreensao exata do problema em questao.

No que diz respeito aos inquéritos por entrevista realizados, foram previstos
cinco (quatro ao pessoal docente e um a diretora) e foram efetuados os seis inquéritos
por entrevista. Todos os docentes se mostraram recetivos em participar e colaborar
neste trabalho. As entrevistas foram realizadas em novembro e transcritas e
analisadas em dezembro.

Quanto a metodologia e aos instrumentos de recolha de dados, estes
revelaram-se oportunos para atingir os objetivos definidos. Permitiu recolher a opinido
dos docentes da instituicdo sobre a importancia de implementar um sistema de
avaliagao formal do pessoal docente, recolher sugestdes sobre parametros que devem
estar incluidos num sistema de avaliacdo formal do pessoal docente, perceber quais
os parametros que a diretora da instituicdo apresenta como mais relevantes num
possivel sistema de avaliacdo formal do pessoal docente, conhecer o processo de
avaliacdo do pessoal docente utilizado pela diretora da instituicdo, analisar o que
pensam os docentes sobre a implementacao de um sistema formal de avaliagdo e as
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dimensdes dos desempenhos a constarem dessa avaliagdo, identificar quais os
parametros que os docentes consideram ser os mais relevantes na implementacao de
um sistema formal de avaliacido, compreender porque é que a diretora da instituicao
nao implementa um sistema formal de avaliacdo do pessoal docente, perceber as
vantagens da implementagdo de um sistema formal de avaliagdo do pessoal docente e
perceber as desvantagens da implementacdo de um sistema formal de avaliagdo do
pessoal docente.

De facto os inquéritos por entrevista, uma vez que a dimensao do publico-alvo
era reduzida, foram fundamentais para recolher mais informacdes e de uma forma
mais detalhada, levando a perceber de uma forma mais integrada o que pensam os
docentes sobre a avaliagdo de desempenho docente.

Assim, apos a analise dos dados recolhidos nos inquéritos por entrevista aos
docentes da instituicdo pode-se dizer que a maioria dos docentes ja teve uma
avaliagdo mas, apenas informal.

Os docentes salientaram a importancia de haver grelhas de avaliagdo que
possam orientar todo o processo de avaliacdo formal do desempenho docente, assim
como, do estabelecimento de didlogos onde o avaliador e os docentes possam
justificar o seu desempenho. Neste momento reveste-se de extrema importancia
comparar os resultados obtidos com os resultados esperados, salientar aspetos
positivos, negativos e a melhorar.

Ao mesmo tempo, quando os docentes fazem a distincdo entre a avaliacao
informal e a avaliagao formal, destacam a defini¢gao de critérios/parametros por todos e
de acordo com a instituicdo logo no inicio do ano letivo numa avaliacdo formal,
servindo de guia para todo o processo. Todos os docentes referem que € importante
haver este sistema formal de avaliacdo do pessoal docente na instituicao,
considerando-o uma mais-valia. Contudo, realgam também a importancia de que esta
avaliagao va tendo reflexos e progressos ao longo do ano com o intuito do docente ter
oportunidade de melhorar constantemente o seu desempenho.

Quanto as fases do processo de avaliagéo, alguns docentes referem que nao
as conhecem e outros dizem que as conhecem mas n&o passaram por elas. Assim,
para que tanto avaliador como docentes tenham conhecimento do processo de
avaliacdo € importante criar uma gestdo participada e democratica entre todos onde
haja momentos para informar, partilhar, justificar, responsabilizar e atribuir sentidos.
Isto vai ao encontro do que foi abordado no quadro teérico quanto a importancia de
comunicar, colaborar e comprometer com vista uma avaliacdo de qualidade.

Os docentes nao tém conhecimento concreto de sistema de avaliagcdo do

desempenho docente quer no ensino publico, quer no ensino privado. Contudo,
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ressaltam alguns aspetos importantes como a importancia da autoavaliagcéo a realizar
pelo docente, isto €, um momento em que o docente questiona-se sobre porque
ensino, como ensina e qual o contributo das atividades que dinamiza para a
consecucao do Projeto Educativo e outros documentos.

Relativamente ao facto de quem deve avaliar, os docentes s&o unanimes
quanto a diretora assumir esta funcdo. Todavia, alguns docentes salientam a
importancia da troca e partilha de experiéncias entre todos e a avaliagédo pelos colegas
em grupo a fim de melhorar o desempenho de cada um individualmente e de todos
COmMo um grupo.

Ja em relacdo a quando realizar a avaliagdo, referem como possibilidades:
anualmente, por periodo, semestralmente e no final do ano. A comunicacido dos
resultados deve ser realizada individualmente. Contudo, pode ser divulgado o
desempenho geral da instituicdo sem abordar questdes particulares.

Quanto a analise dos dados recolhidos no inquérito por entrevista a diretora da
instituicdo, € de salientar que, apesar da diretora estar satisfeita com o trabalho dos
docentes de uma forma geral, esta recetiva para adotar estratégias que possam ainda
melhorar mais o desempenho dos mesmos. Ao mesmo tempo, também mostra a sua
predisposicdo e relevancia do estabelecimento de didlogos, da participagcdo e do
envolvimento dos docentes na implementacio de um processo formal de avaliagdo do

pessoal docente na instituigao.
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3.PLANO DE ACAO

O quadro tedrico elaborado e as conclusdes do estudo empirico realizado sao
o ponto de partida e o fundamento deste plano de agdo. As conclusées do estudo
empirico revelaram que é do interesse de todos implementar um sistema formal de
avaliacédo do pessoal docente na instituicdo com o objetivo de melhorar a qualidade do
servigco educativo prestado. Assim, € importante implementar inicialmente uma gestao
participada e democratica onde ocorra o direito de informar, partilhar, justificar,
responsabilizar e atribuir sentidos, combinado a comunicagcdo, colaboragdo e
comprometimento uma vez que se pretende uma avaliagdo de qualidade.

Neste sentido, o presente plano de agao foi construido em funcéo da resposta
a dar ao problema de partida: Como formalizar uma avaliagao do desempenho do
pessoal docente de uma instituicao de ensino particular e cooperativo, o

infantario “Passinhos de Rei”?

3.1.Motivo de atuacao

Como é possivel verifica nas conclusdes do estudo empirico, existem muitas
ideias com vista a implementacdo de um sistema formal de avaliacdo do pessoal
docente no Infantario “Passinhos de Rei” partindo das sugestdes mencionadas.
Contudo, antes de avancar € importante questionar: Queremos avaliar para qué? Para
controlar? Para fornecer dados aos decisores? Para melhorar o que se faz? O que
pretendemos com a avaliagdo?

A avaliacdo tem diferentes funcbes: estabelecimento e qualidade do servigo
prestado; verificar o grau de satisfacao das pessoas com o servico dos trabalhadores,
isto é, se o docente estd a cumprir com a sua missdo; e permitir distinguir
desempenhos individuais atendendo a varios niveis de desempenho.

Desta forma, o ambito da avaliagcao reside na qualidade do servico prestado.
Fazer com que as criancas se sintam mais felizes uma vez que passam maior parte do
tempo na escola e, ao mesmo tempo, fazer com que os pais se sintam mais
satisfeitos, tranquilos e confiantes em deixarem os seus filhos na escola.

Para que tudo isto funcione dentro da normalidade, é imprescindivel existir uma
instituicdo educativa com profissionais competentes e de qualidade no sentido de
responder as constantes exigéncias impostas pela sociedade.

Ja no seio da instituicdo educativa, como o docente nao trabalha sozinho, &
importante que este saiba qual é o seu papel, as suas fungdes e obrigacdes. O

trabalho cooperativo, a interajuda, a capacidade de refletir, a abertura a mudanca, a
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sensibilidade as criticas e tudo o que possa melhorar o seu desempenho profissional
fazem parte de dimensdes a ter em conta na implementagcdo de um sistema formal de
avaliacao.

Em suma, com a implementagao de um sistema formal de avaliagao do pessoal
docente, pretende-se avaliar o desempenho dos docentes ao longo do ano letivo de
forma a aperfeigoarem e garantirem a qualidade educativa da instituicdo. Assim, pode-
se ligar a avaliagdo de desempenho a avaliagdo da organizagéo.

Atendendo as conclusdes apresentadas do estudo empirico, verifica-se que
existe a necessidade de uma intervencgéo pratica. Ao nivel do plano de acao existem
varias estratégias com vista a resolugéo do problema.

Os docentes revelam a pertinéncia da criacdo de grelhas de avaliacdo que
orientam o processo; da definicao de critérios/parametros por todos os docentes e de
acordo com o contexto; do conhecimento dos pardmetros da avaliagdo logo no inicio
do ano pelos docentes; do estabelecimento de didlogos onde avaliado e avaliador
possam justificar as suas agdes; da definicdo de objetivos por parte da direcdo e dos
docentes, assim como o confronto desses objetivos por ambas as partes; da
realizacao de reunides individuais periodicamente e no final do ano; da realizagao de
reunioes coletivas para refletir sobre o desempenho geral da instituicao; da realizagao
do relatério de autoavaliagcéo; da realizacdo da heteroavaliagdo; da atribuicdo de uma
classificagdo; do conhecimento do resultado da avaliagdo individualmente; e do
estabelecimento de um sistema de recompensa.

Assim, a definicdo deste plano de acido tera como ponto de partida os
resultados obtidos no estudo empirico e o Contrato Coletivo de Trabalho (CCT) do
Ensino Particular e Cooperativo que foi celebrado entre a AEEP — Associacdo de
Estabelecimentos de Ensino Particular e Cooperativo e a FENPROF — Federagcao
Nacional dos Professores — e outros, com alteragdo salarial e outras e texto
consolidado foi publicado no Boletim de Trabalho e Emprego n°® 30, 15/08/2011.

O CCT regula os contratos de trabalho entre os Estabelecimentos de Ensino
Particular e Cooperativo e os trabalhadores ao seu servico e nele esta consagrado um
conjunto de normas que regulamentam os direitos e deveres no exercicio desta

atividade profissional.

3.2. Objetivos

O presente plano de acdo destina-se a diretora e aos docentes que exercem
fungdes no Infantario “Passinhos de Rei”. Assim, pretende-se com este plano de agao:

- Instituir praticas de avaliagao formal na instituicao;

- Aferir a qualidade do servigco educativo prestado;
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- Desenvolver praticas de avaliagcdo que vao ao encontro da missdo da
instituicao;

- Promover a participagao dos docentes na implementacdo de um processo de
avaliagao formal do pessoal docente;

- Instituir praticas de reflexdo permanente nos docentes;

- Criar momentos de discussao entre os docentes e a diretora;

- Perceber o grau de satisfacdo dos docentes ao longo do ano letivo;

- Dar a conhecer o grau de satisfacdo da diretora sobre o desempenho dos
docentes ao longo do ano letivo;

- Distinguir desempenhos individuais.

3.3. Atividades e tarefas

O presente plano de acao sera dividido em varios momentos que se sucedem
ao longo do ano letivo. Este plano de acdo tem em vista a sua implementacdo no ano
letivo de 2013/2014. Contudo, existem determinados procedimentos que terdo que ser
cumpridos no presente ano letivo de 2012/2013.

Antes de avancar € importante garantir que este plano de agao tem em vista
resolver as necessidades de hoje e, ao mesmo tempo, garantir a sua continuidade

tendo sempre em conta o contexto.

Quadro 5. Cronograma do plano de agao

Momento Atividade Fundamento da | Intervenientes Data da
atividade realizagao
Dar a conhecer a Perceber que existe - Diretora da Agosto de 2013
1° Momento | grelha de avaliagdo | um sistema de instituicao
de desempenho do | avaliagdo do pessoal | - Docente que
CCT do Ensino docente para o estd a
Particular e ensino particular e desenvolver o
Cooperativo cooperativo através projeto
da exploragéo do
documento —
CCTEPC
Adaptar a grelha de | Promover a - Diretora da Agosto de 2013
2° Momento | avaliacdo de participagao dos instituicao
desempenho do docentes na definigdo | - Docentes
CCT do Ensino da grelha de
Particular e avaliagao de
Cooperativo ao desempenho na
contexto instituicdo
Definir os objetivos Perceber quais sédo - Diretora Agosto de 2013
3° Momento | daorganizagdo e as prioridades da
contempla-los no organizagao e
PE, PAA e RI concretiza-las através
da definigao objetivos
a alcancar,
assinalando-os nos
documentos da
instituicdo
Definir objetivos Fomentar a reflexdo - Docentes Agosto de 2013
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4° Momento

individuais de
acordo com os
objetivos da
organizagao, PE,
PAA e RI

por parte dos
docentes no sentido
de perceber quais
séo os objetivos
individuais que se
propdem alcangar de
acordo com os
objetivos da
organizagao, PE,
PAA e RI

5° Momento

Reunibdes
individuais

Promover a partilha
de ideias,
experiéncias e
vivéncias no sentido
de melhorar o
desempenho do
docente ao longo do
ano letivo.

Perceber o que
correu bem, o que
correu menos bem, o
que podemos
melhorar e que
estratégias adotar.

- Diretora da
instituicao
- Docentes

- Final do 1°
Periodo
(dezembro de
2013)

- Final do 2°
Periodo
(margo 2014)

- Final do 3°
Periodo

(julho de 2014)

6° Momento

Realizagao do
relatério de
autoavaliagéao

Promover a reflexao
por parte do docente
sobre o que ensina,
como ensina, qual o
contributo das
atividades que
dinamiza para a
concretizagdo do PE.

- Docentes

Julho de 2014
(primeira
semana)

7° Momento

Entrega do relatério
de autoavaliagédo

Entregar um
documento escrito
que documenta a
reflexdo realizada no
momento anterior.

- Diretora da
instituicao
- Docentes

Julho de 2014
(primeira
semana)

8° Momento

Reunido coletiva de
avaliagdo do
desempenho da
instituicao

Promover a partilha
de ideias,
experiéncias e
vivéncias a nivel
geral no sentido de
melhorar o
desempenho da
instituicao.
Perceber o que
correu bem, o que
correu menos bem, o
que podemos
melhorar e que
estratégias adotar.

- Diretora da
instituicao
- Docentes

Julho de 2014
(segunda
semana)

9° Momento

Preenchimento da
grelha de avaliagédo
de desempenho
docente adaptada e
atribuicao de
classificagdes

Reflexao por parte da
diretora da instituicao
sobre o desempenho
de cada docente ao
longo do ano letivo e
atribuicao de uma
classificacao.

- Diretora da
instituicao

Julho de 2014
(terceira semana)

10° Momento

Comunicagéo dos
resultados da
avaliagdo de
desempenho
individualmente e
reclamagao

Dar a conhecer ao
avaliado o que a
diretora pensa do seu
desempenho, isto é,

a classificagado obtida.

Dar a oportunidade
de o docente
reclamar a sua
avaliacdo e justificar

- Diretora da
instituicao
- Docentes

Julho de 2014
(quarta semana)
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as suas razdes.
11° Momento | Atribuicdo de Distinguir - Diretora da Julho de 2014
recompensas desempenhos, instituicao
valorizar o - Docentes
desempenho docente
e atribuir
recompensas.
12° Momento | Avaliagdo do Avaliar todo o - Diretora da Agosto de 2014
processo de processo de instituicao (segunda
avaliagdo do avaliagao do - Docentes quinzena)
desempenho desempenho docente
docente e definir sugestdes de
melhoria, caso
necessario.

3.3.1.Descri¢ao detalhada dos momentos

1° Momento

Neste momento sera dada a conhecer a grelha de avaliagao de desempenho
contemplada no Contrato Coletivo de Trabalho do Ensino Particular e Cooperativo,
tendo como objetivo, o docente que esta a desenvolver o projeto, informar e
sensibilizar a diretora da instituicao “Passinhos de Rei” para os dominios, ordens de
competéncias e respetivos indicadores na grelha comtemplados (ver grelha de
avaliagao de desempenho no Anexo 1).

Como se tem em vista a implementacdo de um sistema de avaliagao formal do
pessoal docente do Infantario “Passinhos de Rei” no ano letivo de 2013/2014, este
momento podera realizar no més de agosto do ano de 2013 uma vez que é um més
em que a instituicao recebe poucas criangas e é possivel realizar estes momentos.

2° Momento

Neste momento a diretora reine-se com os docentes para apresentar-lhes a
grelha de avaliagcao de desempenho contemplada no Contrato Coletivo de Trabalho do
Ensino Particular e Cooperativo e promove a reflexdo sobre a mesma no sentido de
perceber o modo como esta grelha pode ser adaptada ao contexto do Infantario
“Passinhos de Rei”.

Este momento deve ser realizado em agosto de 2013 pelas mesmas razdes
apresentadas no momento anterior.

3° Momento

Neste momento a diretora da instituicdo define os objetivos da organizagao
de acordo com o Plano Anual de Atividades, Projeto Educativo e Regulamento Interno.
Depois de definidos, devem ser incluidos nos mesmos documentos. Este momento
deve ser realizado em agosto de 2013 pelas razdes ja apresentadas nos momentos

anteriores.
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4° Momento

Neste momento cada docente define os objetivos individuais que se propde
atingir ao longo do ano letivo de 2013/2014. Estes objetivos devem ser definidos em
funcao dos objetivos da organizacao, do Plano Anual de Atividades, Projeto Educativo
e Regulamento Interno. De seguida, deve ser realizada uma reunido entre a diretora
da instituicdo e os docentes em que cada um apresenta os objetivos. Estes objetivos
podem ser adaptados em fungdo das competéncias que cada docente possui para
melhor os concretizar. Este momento deve ser realizado em agosto de 2013 pelas
razdes ja apresentadas.

5° Momento

De acordo com o que os docentes revelaram nos inquéritos por entrevista, este
momento reveste-se de extrema importancia para cada um deles.

No final de cada periodo deve ser realizada uma reunido com a diretora da
instituicdo e cada docente individualmente da instituigho no sentido de serem
abordados os pontos fortes, pontos fracos e pontos a melhorar por parte do docente
até ao momento. A diretora da instituicdo também transmite o seu feedback,
aconselha e ajuda o docente a superar as suas necessidades e dificuldades (avaliagcao
formativa). Neste momento também é importante que a diretora elogie e reforce o bom
desempenho do docente, caso se verifique, no sentido de transmitir o refor¢o positivo
para que o docente se sinta valorizado e motivado.

6° Momento

Neste momento cada docente elabora o seu relatério de autoavaliacio. Neste
relatério o docente deve ter em conta os objetivos da organizagcdo, o Projeto
Educativo, o Plano Anual de Atividades, o Regulamento Interno e os objetivos
individuais definidos no inicio do ano letivo. A sua redacédo deve decorrer na primeira
semana de julho de 2014 e ndo deve ultrapassar as trés paginas A4.

7° Momento

O relatério de autoavaliagdo docente deve ser entregue a diretora da instituicao
no ultimo dia da primeira semana de julho de 2014.

8° Momento

Neste momento a diretora organiza uma reunido coletiva de avaliagdo do
desempenho da organizagao com todos os docentes onde menciona pontos fortes,
pontos fracos e pontos da organizacdo a melhorar por parte de todos os docentes da
instituicdo. Pretende-se com este momento também verificar o grau de cumprimento

dos objetivos da organizacéo.
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Os docentes tém oportunidade de discutir os aspetos mencionados,
acrescentar aspetos que ndo tenham sido falados e sejam relevantes e, apresentar
sugestdes de melhoria para o ano letivo seguinte.

Este momento pode ocorrer na segunda semana de julho de 2014.

9° Momento

Posteriormente a todas estas etapas do processo de avaliacdo de desempenho
do pessoal docente, a diretora realiza o preenchimento da grelha de avaliagdo de
desempenho adaptada do CCT do Ensino Particular e Cooperativo definida no inicio
do ano letivo.

O nivel de desempenho atingido pelo docente é determinado da seguinte
forma:

- A cada ordem de competéncias ¢ atribuida uma classificagdo numa escala de
1a10;

- E calculada a média das classificagdes obtidas no conjunto das ordens de
competéncias;

- O valor da média é arredondado a unidade;

- Ao valor obtido é atribuido um nivel de desempenho nos termos da seguinte
escala: 1 e 2 = nivel de desempenho insuficiente; 3 e 4 = nivel de desempenho
suficiente; 5 e 6 = nivel de desempenho bom; 7 e 8 = nivel de desempenho muito bom;
9 e 10 = nivel de desempenho excelente.

Este momento pode decorrer na terceira semana do més de julho de 2014.

10° Momento

Este € o momento em que a diretora da instituicado se reune individualmente
com cada docente da instituicdo e comunica o resultado da avaliagdo do desempenho.
Posteriormente, o docente tem oportunidade de reclamar se assim o entender. Deve
fazer um relatério por escrito com o0 que concorda, discorda e propde, entregando no
final da quarta semana de julho de 2014 para apreciagcao da diretora.

11° Momento

Neste momento a diretora da instituicdo atribui a recompensa aos docentes
que cumpriram com todos parametros da avaliagdo de desempenho e a outros
docentes se assim o entender.

Por exemplo, uma vez que a diretora no dia do aniversario de cada docente da
duas horas para que goze quando entender, podera dar, por exemplo, um dia de férias
a cada docente como recompensa do seu bom desempenho ao longo do ano letivo.

12° Momento

Terminados todos os momentos do processo de avaliagdo formal do

desempenho docente, é importante refletir e avaliar agora sobre como decorreu todo o
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processo, como pode ser melhorado de acordo com o contexto. Este momento pode
ser discutido e partilhado pela diretora da instituicdo e pelos docentes no sentido de
tornar cada vez mais rico este processo de avaliacdo do desempenho docente a longo
prazo.

Este momento pode realizar-se na segunda quinzena do més de agosto de
2014 visto ser um periodo em que frequentam menos criangas a instituicdo, sendo
uma altura pertinente para preparar e organizar o ano letivo seguinte.

Em suma, atendendo as conclusbes do estudo empirico ja mencionadas,
justifica-se a pertinéncia da implementagdo deste plano de acdo no Infantario

Passinhos de Rei”, respondendo ao problema de partida deste projeto.
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CONCLUSAO

Numa sociedade em constante mudanca, reveste-se de extrema importancia
problematizar constantemente o contexto educativo onde cada docente esta inserido.
Assim, este foi o ponto de partida para a realizagdo deste projeto: problematizar a
pratica educativa enquanto profissional na area da educacgao de infancia, detetando o
problema da inexisténcia de um sistema formal de avaliacdo do pessoal docente no
Infantario “Passinhos de Rei”. Desta forma, foi construida a seguinte pergunta de
partida: Como formalizar uma avaliagao do desempenho do pessoal docente de
uma instituicdo de ensino particular e cooperativo, o infantario “Passinhos de
Rei”?

No que diz respeito ao quadro tedrico e legal, sem duvida que foi o suporte e a
fonte enriquecedora de todo o trabalho posteriormente realizado. Reconhecer a escola
como uma organizagao, o papel do professor no processo de ensino aprendizagem e
0 processo de avaliagdo do desempenho docente desde o conceito de avaliagao as
desvantagens inerentes ao processo, foi de facto uma mais-valia para enquadrar e
fundamentar todo o projeto. Ao mesmo tempo, a elaboragcdo do quadro legal permitiu
perceber como se desenvolve o processo de avaliagdo do desempenho docente no
ensino publico, bem como, analisar o que refere o Contrato Coletivo de Trabalho do
Ensino Particular e Cooperativo acerca do mesmo processo ao nivel do ensino
particular.

Depois de todo este trabalho desenvolvido, o estudo empirico permitiu
perceber e analisar o que pensam os docentes do Infantario “Passinhos de Rei”,
através da sua livre expressao nos inquéritos por entrevista realizados, sobre varios
aspetos essenciais no processo de avaliacdo do desempenho docente, assim como,
sobre a implementacdo de um sistema formal de avaliacdo do pessoal docente no
Infantario “Passinhos de Rei”. Assim, dos resultados do estudo empirico surgiram
varias pistas para delinear um plano de a¢ao tendo em vista a resposta a pergunta de
partida inicialmente formulada.

Assim, este projeto tem em vista a resolugdo do problema da inexisténcia de
um sistema formal de avaliacdo do pessoal docente no Infantario “Passinhos de Rei”
através da aplicagdo do plano de acéo delineado.

A realizacdo deste projeto também deixa em aberto a possibilidade de criar,
posteriormente, também um sistema de avaliagdo formal do pessoal ndo-docente do
Infantario “Passinhos de Rei”. Este préoximo trabalho podera melhorar ainda mais o
desempenho da instituicdo, de uma forma geral, e o desempenho de cada nao
docente, de uma forma particular.
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Enquanto investigadora, a adogcdo de uma postura critica e reflexiva, uma
implicagdo nas praticas educativas e o estabelecimento de uma relagéo entre a teoria
e a pratica possibilitou concluir este trabalho sucesso. A este sucesso esta intrinseco a
melhoria do servico educativo prestado pela instituicao e, ao mesmo tempo, a melhoria
do desempenho de cada docente que nela trabalha através da implementacdo de um
sistema formal de avaliacdo do pessoal docente.

Em suma, reveste-se de extrema importancia, enquanto docente, continuar a
adotar uma postura atenta, ativa e empenhada no sentido de cada dia tentar garantir a

qualidade educativa e dar resposta a comunidade envolvente.
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