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Resumo:

A necessidade de ser cada vez mais eficiente e eficaz fez com que muitas organizacOes
adotassem ferramentas de acompanhamento e avaliacdo de desempenho para garantir que as
atividades desenvolvidas estejam dentro dos padrbes pretendidos. Nesse sentido, instituicGes
publicas de ensino também precisam acompanhar seus indicadores, sobretudo, o desempenho
de seus colaboradores. Este trabalho visa realizar um estudo sobre a Avaliagdo de Desempenho
Docente e conhecer as perspectivas dos professores do Instituto Federal de Rondonia — Campus
Vilhena sobre o tema, indicando fatores a serem aperfeicoados no modelo adotado segundo a
Otica dos respondentes. Trata-se de um estudo de caso com abordagem quantitativa-qualitativa,
que visa examinar com profundidade todas as particularidades do Campus Vilhena sobre este
assunto. Os meios de investigagdo foram: o estudo de caso; a pesquisa bibliogréfica; e a
aplicacdo de questionario. O conhecimento gerado por esta pesquisa revela as perspectivas dos
respondentes sobre a Avaliacdo de Desempenho Docente e fornece as chefias da instituicdo um

feedback sobre este processo, possibilitando sua melhoria.

Palavras-chave: avaliagdo, desempenho, docente, IFRO.



Abstract:

The need to be increasingly efficient and effective has led many organizations to adopt
monitoring and performance assessment tools to ensure that the activities developed are within
the intended standards. In this sense, public educational institutions also need to monitor their
indicators, above all, the performance of their employees. This work aims to carry out a study
on the Evaluation of Teaching Performance and to know the perspectives of the professors of
the Federal Institute of Rondonia — Campus Vilhena on the subject, indicating factors to be
improved in the model adopted from the perspective of the respondents. This is a case study
with a quantitative-qualitative approach, which aims to examine in depth all the particularities
of Campus Vilhena on this subject. The means of investigation were: the case study;
bibliographical research; and the application of a questionnaire. The knowledge generated by
this research reveals the respondents' perspectives on the Teacher Performance Assessment and

provides the institution's heads with feedback on this process, enabling its improvement.

Key-words: evaluation, performance, teacher, IFRO.
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INTRODUCAO

Vocé ja parou para pensar que as pessoas estdo constantemente avaliando e sendo
avaliadas? Avaliar faz parte do nosso cotidiano, ¢ uma atividade que realizamos
constantemente, e, muitas vezes, fazemos isto sem perceber. Este processo continuo de
avaliacdo permite o reconhecimento de erros e a correcdo de falhas, além de proporcionar
momentos de reflexdo que possibilitam mudancas de opinido e de comportamento. E um
processo natural para o ser humano, algo que estd na sua esséncia, e € uma atividade
fundamental para a manutencéo das relagcfes interpessoais.

O ato de avaliar nos acompanha o tempo todo, seja na convivéncia com os familiares,
na ida ao supermercado, ou até mesmo no ambiente de servi¢co — isso mesmo, se voceé refletir,
ird perceber que enquanto trabalhamos, também avaliamos e somos avaliados —. Cabe destacar
gue no ambiente profissional, regularmente efetuamos uma avaliacdo informal de forma quase
que automatica, mas também, em muitas organizacgdes, sdo realizadas outro tipo de avaliacdo
com foco no desempenho profissional, instrumento importantissimo para a gestéo de recursos
humanos, que é utilizado e estudado ha bastante tempo.

No inicio do século XX, Frederick Winslow Taylor, pioneiro no estudo do trabalho de
forma sistematica, ja realizava pesquisas sobre a avaliacdo de desempenho. Em seu livro
“Principios de Administra¢ao Cientifica”, Taylor (2020) defendia o desenvolvimento de uma
ciéncia que pudesse aplicar-se a cada fase do trabalho humano, adotando o planejamento em
detrimento de antigos métodos rotineiros. O autor enfatizou a importancia de selecionar o
melhor trabalhador para cada servicgo, depois treina-lo e forméa-lo da melhor maneira possivel,
além de criar um espirito de cooperagdo entre a chefia e os subordinados.

Taylor (2020) também defendia a importancia de analisar metodicamente o trabalho
dos operarios, distribuir vantagens que decorressem do aumento de producdo e controlar a
execucdo dos trabalhos realizados. Suas constantes investigacdes proporcionaram ao autor o
titulo de precursor da ciéncia da direcéo, através do descobrimento da aplicacdo da ciéncia na
producéo que afeta intimamente o trabalhador.

Desde entdo, ocorreram diversos avangos nesta area de conhecimento, que vem
ganhando destaqgue em muitas empresas que perceberam o impacto gerado na produtividade
dos trabalhadores através da avaliacdo de desempenho, fazendo com que muitas organizacfes

adotassem essa técnica para medir a performance de seus funcionérios, identificando pontos



positivos, de forma a serem valorizados, bem como apontando possiveis melhorias,
proporcionando ao empregado um feedback das acGes realizadas em um determinado periodo
e promovendo ganhos no desempenho dos colaboradores e da propria organizacao.

Marras et al. (2012), nos dizem que as pessoas sdo capazes de influenciar diretamente
na competitividade de uma empresa, e, se bem geridas, elas podem contribuir para que as
instituicGes consigam atingir seus objetivos estratégicos, tornando-as mais competitivas. Neste
sentido, a gestdo de pessoas é de extrema relevancia para gerenciar o comportamento humano,
de forma a extrair o melhor de cada colaborador, investindo em seu potencial

Instituicdes de ensino — assim como empresas de outros segmentos — criam expectativas
sobre o comportamento de seus trabalhadores, por isso precisam planejar e avaliar. As escolas
contribuirem para o desenvolvimento da sociedade através da promoc¢do do conhecimento, e
seus frutos, sdo colhidos a longo prazo. Entdo, a avaliacdo de desempenho é um instrumento
indispensavel também no meio educacional, visto que ela é capaz de aferir o desempenho dos
profissionais, medir a qualidade dos servigos prestados, indicar pontos a serem aprimorados, e
possibilitar a melhoria da qualidade pedagogica e da qualidade do ensino.

Considerando que, enquanto prestadores de servicos, instituices de ensino devem
prezar pela melhoria continua da qualidade dos servicos oferecidos — principalmente no &mbito
publico, onde os recursos estdo cada vez mais escassos € a demanda é crescente —, 0 presente
trabalho tem como premissa promover a compreensdo das perspectivas dos professores sobre
0 processo de ADD no ambito do IFRO — Instituto Federal de Ronddnia, Campus Vilhena

Os Institutos Federais, criados pela Lei no 11.892/2008, sdo instituicdes de educacao
superior basica e profissional, pluricurriculares e multicampi, especializados na oferta de
educacdo profissional e tecnoldgica em todos 0s seus niveis e modalidades e, também, cursos
de licenciatura, bem como programas especiais de formacdo pedagogica (Ministério da
Educacéo, 2016).

No IFRO, os professores integrantes do quadro permanente tém seus desempenhos
avaliados em um intersticio de dois anos de servicos prestados, €, caso o profissional atinja a
pontuacdo minima necessaria, ele € promovido ou progredido na carreira, atendendo o que esta
disposto na Lei n° 12.772/2012.

Mesmo se tratando de um processo administrativo, que tem como objetivo canalizar
recursos escassos, a avaliagdo de desempenho também € um processo social e humano, sendo
imprescindivel a preservacdo de ambas as partes envolvidas Pichler (2012). Nesse sentido é
interessante que se mantenha o avaliador, uma vez que ja existe a construcdo de um laco de

confianca entre ambos.



Nas escolas publicas do Brasil, geralmente ha rotatividade dos ocupantes dos cargos de
gestdo (Chefias, Diretorias e Coordenacdes). No IFRO também ocorre essa rotatividade, e 0s
novos ocupantes destas funcbes, em alguns casos, podem ndo possuir as habilidades e
competéncias necessarias para conduzir um processo avaliativo imparcial e aceite a todos.

Outro ponto a ser destacado é que o IFRO ndo possui documento regulamentador do
processo de progressdo funcional e promocgéo dos docentes integrantes do quadro permanente
da instituicdo, dando margem para a realizacdo de avaliacdes de desempenho de forma ndo
padronizada, o que pode gerar certo desconforto por parte dos docentes, em virtude de as regras
para a conducéo deste processo ndo estarem claras e bem definidas de forma a serem replicadas
para todos os avaliados.

Diante do exposto, surgiu 0 seguinte questionamento: Quais as perspectivas dos
professores do Instituto Federal de Rond6nia — Campus Vilhena sobre o processo de avaliagcdo
de desempenho docente?

Ao responder a esta pergunta, esta pesquisa ird contribuir cientificamente para a
compreensdo das perspectivas dos professores do IFRO — Campus Vilhena sobre o processo
de avaliagdo do desempenho docente, identificando fatores no modelo implantado que possam
ser aperfeicoados, atendendo aos anseios dos envolvidos.

Espera-se que os resultados deste trabalho possam, no futuro, subsidiar as atividades de
uma comissdo destinada a elaboracdo de resolucdo propria para a avaliacdo do desempenho
docente, regulamentando a realizacao deste processo na institui¢do, assegurando a isonomia na
avaliacdo dos professores e refletindo no desempenho destes profissionais.

Como o objeto de estudo deste trabalho é o Instituto Federal de Rond6nia — Campus
Vilhena, foi estudado com profundidade todos os aspectos e particularidades deste local que
estdo relacionados ao processo de ADD, ndo sendo possivel aplicar a mesma regra as demais
localidades.

Guiado pelo contexto acima apresentado, este estudo visa atender aos objetivos
apresentados a seguir:

O objetivo geral deste estudo é conhecer as perspectivas dos professores do Instituto
Federal de Ronddnia — Campus Vilhena sobre o processo de avaliacdo de desempenho docente.

Os objetivos especificos sdo: apontar os objetivos da ADD sob a 6tica dos docentes;
indagar sobre as funcGes da avaliagdo de desempenho docente; averiguar quais 0s critérios e
instrumentos devem ser valorizados na ADD; revelar os efeitos da avaliacdo de desempenho

docente; comparar as caracteristicas mais e menos positivas do processo de avaliacdo de



desempenho docente na perspectiva dos professores; e determinar as condi¢cBes necessarias
para ser avaliador.

Tendo em vista os impactos de um processo formal de avaliagdo do desempenho
docente na promocédo do desenvolvimento profissional do professor e considerando que este
procedimento possui a capacidade de alavancar o desempenho docente, é necessario atentar-se
para o cenario que esta desenhado atualmente no IFRO Campus Vilhena, que, aparentemente,
pode contrariar estas expectativas.

A complexidade da tarefa de avaliar o desempenho dos professores se agrava pelo fato
ja mencionado de o IFRO ndo possuir resolucdo propria que defina o fluxo e as diretrizes do
processo de avaliacdo e pela rotatividade dos cargos de gestdo; o que indica que existe a
possibilidade de nem todos os professores estarem sendo avaliados da mesma forma. Portanto,
os dados que serdo coletados sobre as caracteristicas mais e menos positivas da ADD podem
revelar percepg0es divergentes sobre este processo, uma vez que irdo retratar as experiéncias
vividas por cada docente.

Outra hipoOtese a ser considerada € a de que os critérios e instrumentos utilizados
atualmente no processo de ADD do IFRO Campus Vilhena nédo estejam em conformidade com
0 que deveria ser valorizado na perspectiva dos professores.

Neste sentido, se faz necessario esclarecer as perspectivas dos professores sobre a
avaliacao de desempenho docente no Campus Vilhena, revelando os objetivos e os efeitos deste
processo na Otica destes profissionais, possibilitando que os gestores da instituicdo se
apropriem destas informacdes e possam utiliza-las para aprimorar este mecanismo.

Para abordar este assunto, o presente trabalho foi estruturado em quatro partes: A
primeira, composta pelo capitulo I, refere-se aos fundamentos tedricos pertinentes do tema
abordado e suportado através da revisao da literatura; a segunda parte aborda os procedimentos
metodoldgicos adotados na investigacdo; no capitulo Il sdo apresentados os resultados e
discussdes; por fim, a quarta parte é composta pelas consideracdes finais do estudo. Para além
destas quatro partes, esta dissertacdo possui, ainda, introducao, referéncias bibliograficas e

anexos.



ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. A Avaliacdo de Desempenho

Como o tema central deste trabalho gira em torno da avaliagdo de desempenho, parece-
nos relevante explorar a definicdo deste termo através de uma breve retrospectiva, explorando
a evolucdo dos conceitos e contextualizando o leitor sobre sua aplicacdo através da evolucdo
histdrica, contribuindo para a clarificacdo da definigdo abordada neste trabalho.

Bergamini (2019, p. 8) conta que “o uso da Avaliagdo de Desempenho remonta a um
passado distante, tendo sido instrumento basico sobre o qual se apoiavam a premiacao ou a
puni¢cdo do comportamento no trabalho ou fora dele”. O autor diz que inicialmente avaliava-se
desorganizadamente o comportamento no trabalho, com o objetivo de punir ou premiar,
deixando os avaliados em uma posicao desconfortavel.

A avaliacdo de desempenho pode ser considerada um método utilizado pelas empresas,
para mensurar os resultados obtidos pelos colaboradores na execucéo de suas fung¢des. Segundo
Marras (2011), o desempenho humano é proporcional a duas condicdes: querer fazer, e saber
fazer. Ou seja, a condicdo cognitiva e experiencial que possibilita realizar algo com eficacia.
Para Franca (2017), a avaliacdo de resultados € verificar se 0s objetivos organizacionais foram
alcancados, e mais: se foram alcangados com o uso eficiente dos recursos que a empresa
disponibiliza.

A avaliacdo de desempenho é vista por varios autores como uma ferramenta que deve
ser utilizada dentro da empresa como mais um meio de valorizar as pessoas e encontrar talentos
que precisam serem descobertos pelos seus desempenhos. Mas 0 que seria essa ferramenta tao
importante para a organizacao nos dias de hoje? Para Pontes (2015), € um método que visa
sempre estabelecer um contrato com os colaboradores referentes aos resultados desejados pela
organizagdo, acompanhar os desafios propostos, corrigir os rumos e avaliar os conseguidos.

J4, Chiavenato (2016, p. 152) diz que:

Toda avaliacao significa um processo de estimar ou julgar o valor, a exceléncia ou as
qualidades de alguma pessoa. Avaliagdo de desempenho € a critica que deve ser feita
na defasagem existente no comportamento do empregado entre a expectativa de
desempenho definida com a organizacdo e o seu desempenho real. Ela é uma

apreciacao sistematica do desempenho de cada pessoa no cargo e do seu potencial de
desenvolvimento futuro.



A avaliacdo de desempenho é uma atividade essencial a gestdo de pessoas, porque dela
decorrem consequéncias importantes para a motivacdo e progressdao na carreira dos
funcionarios. Segundo Parry (1996), o processo de avaliagdo depende do desempenho de cada
individuo e envolve um conjunto de trés varidveis. S8o elas: o saber fazer (s&o os
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para realizar um projeto ou atividades); o
querer fazer (envolve as motivacgdes e a vontade de realizar um trabalho); o poder fazer (sdo os
recursos e autonomia necessarios para realizar um trabalho).

Existem algumas metodologias de aplicacdo para estas avaliagdes, normalmente em
forma de formularios envolvendo questbes da propria organizagdo, o ambiente de trabalho, os
meios e formas de lidar com o dia a dia, envolvem também questdes emocionais, propostas de
melhorias, pontos positivos e negativos da empresa.

Fachada (2012) define avaliacdo de desempenho como um instrumento estratégico que
possibilita as empresas alcangcarem seus objetivos. Esse instrumento assume importancia cada
vez maior nas organizacoes, permitindo aos seus colaboradores a terem um desempenho de
qualidade, reconhecendo para tal o mérito destes.

Malheiros & Rocha (2014, p.5) definem avaliagdo como sendo uma “reflexdo sobre o
resultado trazido pelas pessoas para a organizagdo diante dos critérios estabelecidos”. Ja
Chiavenato (2016, p. 109) diz que “toda avaliagdo ¢ um processo para julgar ou estimular o
valor, a exceléncia e as qualidades de alguém”.

Para Fernandes & Berton (2012, p. 120) a avaliacdo de desempenho, “quando bem
conduzida, procura explicitar as expectativas que se tém com relacdo ao trabalho de cada
funcionario e, ao mesmo tempo, dar a ele um feedback sobre como seu desempenho atual pode
se aproximar das expectativas da empresa. Constitui um instrumento positivo para melhoria da
performance individual e, por extensao, da organizagao”.

Ao apreciar sistematicamente o desempenho profissional de uma pessoa, bem como seu
potencial de desenvolvimento, estamos realizando uma avaliagdo do desempenho (que também
pode ser chamada de avaliacdo do mérito, avaliacdo de pessoal, avaliacdo de deficiéncia etc.).
Independente do nome escolhido, este tipo de avaliacdo € um processo dindmico que envolve
0 avaliado e sua chefia, sendo reconhecido como uma técnica de direcionamento
imprescindivel na atividade administrativa, com capacidade de resolver problemas de
desempenho e melhorar a qualidade de vida no trabalho, podendo sofrer enormes variagdes em
cada organizacdo (Chiavenato, 2016).

Muitas vezes os avaliadores serdo responsaveis por avaliar ndo apenas um Gnico

funcionario, mas a equipe de trabalho na qual ele faz parte, seu modo de agir em grupo, seu
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comportamento e desempenho. A analise das avalia¢Ges fornece indicadores que beneficiardo
todos na empresa, desde a direcdo e geréncia (que estdo no topo), até os operarios (que estdo
na base), refletindo também nos clientes.

O uso correto da avaliacdo de desempenho constitui uma ferramenta robusta com
capacidade de identificar diversos problemas, como, por exemplo: problemas entre superviséo
e geréncia; problemas de integracdo a organizacdo; dificuldade de adequacdo ao cargo
ocupado; possiveis dissonancias; e caréncias de treinamento, possibilitando meios e programas
que eliminam ou neutralizam tais dificuldades e se configurando como um poderoso
instrumento condutor da resolucdo de problemas de desempenho, da melhoria do trabalho e da

qualidade de vida nas organizagcdes (Chiavenato, 2016).

1.2. Objetivos da Avaliacdo de Desempenho

Com as exigéncias impostas pelo mercado, ndo basta apenas o processo seletivo para
avaliar pessoas (avaliacdo de selecédo), é preciso que a avaliacdo seja feita sistematicamente
dentro da organizagdo com carater formal, documentada, para melhores tomadas de decisdes
que cabem a area de Recursos Humanos (ARH) da empresa. A maioria dos executivos acredita
que a avaliacdo €é indispensavel, porém ela ndo traz os resultados para a empresa da forma que
foi esperado (Lucena, 2015).

A avaliacdo de desempenho estuda o cotidiano de um grupo de profissionais, com o
objetivo de investigar fatores para melhoria como um todo, propde-se a orientar esforgos para
planejar, captar, desenvolver e avaliar em todos os diferentes niveis de uma organizacdo. Para
analisar esses itens os avaliadores deverdo levar em consideracdo o trabalho e o desempenho
em equipe, sempre com comprometimento e dedicacdo, além de competéncias técnicas,
habilidades pessoais e comportamentais

Tachizawa et al. (2015. p. 205), ao abordarem este tema, destacam que a avaliagdo de
desempenho possui 0s seguintes objetivos:

Adequacdo do individuo ao cargo; identificacdo das necessidades de treinamento;
promoc0es; incentivo salarial a0 bom desempenho; melhoria do relacionamento entre
supervisores e liderados; autoaperfeicoamento do funcionério; estimativa do
potencial de desenvolvimento dos empregados; estimulo a maior produtividade;
divulgacdo dos padrdes de desempenho da instituicdo; feedback para o proprio

individuo avaliado; e decisdes sobre transferéncias, dispensas e progressdo/ascensao
funcional.

Conforme analisado, os objetivos séo apresentados de forma muito clara e de maneira

que possibilite aos gestores e colaboradores a fécil identificacdo dentro das organizac@es tanto
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publicas quanto privadas; e tanto para gestores quanto para colaboradores. Ja de acordo com
(Chiavenato, 2010, p. 189):
Toda pessoa precisa receber retroacao a respeito de seu desempenho para saber como
esta indo no seu trabalho. Sem essa retroagdo as pessoas caminham as cegas. Também
a organizagdo precisa saber como as pessoas desempenham suas atividades para ter

uma ideia de suas potencialidades. Assim, pessoas e organizagdes precisam conhecer
algo a respeito de seu desempenho.

Apos definir os objetivos da avaliagdo de desempenho, faz-se necessario focar na real
importancia e funcdo que ela desempenha dentro de uma organizacdo. Este instrumento ndo
deve ser utilizado como técnica de mudanca de comportamento, mas sim como ferramenta para
levantamento de dados, dados esses que transparecam as condi¢des que estejam no momento
estudado, dificultando ou impedindo de forma direta ou indireta o devido aproveitamento de

pessoal dentro da organizagédo Bergamini & Beraldo (2017).

1.3. A Avaliacdo de Desempenho Docente

N&o existe uma férmula ou um modelo Gnico a ser seguido para avaliar o desempenho
de funcionéarios. De acordo com Silva (2014, p. 12), “avaliar o desempenho numa organizagéo
é uma tarefa complexa e subjetiva porque cada empresa tem seu proprio método de avaliacdo
e traca o seu proprio objetivo. Cada gestor seleciona o seu método, conforme a necessidade
que considera ter a empresa”.

A avaliagdo do desempenho docente refere-se ao processo formal que uma instituigdo
usa para revisar e avaliar o desempenho e a eficacia dos docentes em sala de aula. Idealmente,
os resultados dessas avaliacdes s@o usados para fornecer feedback aos professores e orientar
seu desenvolvimento profissional (Sawchuk, 2015). A avaliagdo significativa do docente
envolve uma avaliagdo precisa da eficacia do ensino, seus pontos fortes e areas de
desenvolvimento, seguida por feedback, coaching, suporte e oportunidades de
desenvolvimento profissional. Também é fundamental celebrar, reconhecer e premiar o
trabalho dos professores. A avaliacdo e o feedback que os docentes recebem da avaliacéo de
desempenho proporcionam o seu desenvolvimento enquanto educadores. A avaliacdo pode
contribuir para a percepcdo de como os docentes desempenham suas fungGes como
facilitadores da aprendizagem dentro da sala de aula, o que se traduz na aprendizagem dos
alunos e seu progresso em direcdo as habilidades desejadas.

Para (Stronge & Tucker, 2020), o propoésito da melhoria de desempenho esta

relacionado a dimensdo de crescimento pessoal e envolve ajudar os professores a aprender,
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refletir e melhorar sua pratica. Neste sentido, o autor sugere a necessidade de crescimento e
desenvolvimento profissional continuo.

E muito comum que instituicdes publicas de ensino avaliem seus funcionarios de forma
individual, e n&o coletivamente, “apesar de as evidéncias ndo serem inteiramente consensuais,
algumas pesquisas apresentam vantagens dos modelos de avaliagdo associados ao mérito
pessoal” (Pereira, 2009, p. 16).

Gamero, (2018, p. 22), ao pesquisar sobre ADD, concluiu que a ha um consenso para a
existéncia de duas concepgoes distintas de avaliacdo: “a avaliagdo como medida e a avaliacao
como diélogo, as quais, a montante, se baseiam em enfoques diferentes da realidade e, desde
logo, a jusante, tendem a condicionar a escolha do modelo de avaliacao”.

Independente do enfoque contemplado pelo modelo utilizado, a ADD necessita de
revisao das praticas pedagogicas e da criacdo de uma cultura avaliativa, que se constroi através
da realizacdo de um exercicio quotidiano por todos os envolvidos, criando uma cultura
avaliativa que ultrapasse a fronteira do simples controle, melhorando e potenciando o
desenvolvimento das pessoas atraves de um processo reflexivo e colaborativo de
guestionamento constante, capaz de influenciar o desenvolvimento pessoal e profissional, e de
motivar o avaliado (Cerejo, 2016).

Ao afirmar que “[...] a avaliagdo docente implica, por si s6, um abrangente leque de
diferentes circunstancias, o carater continuo e reflexivo da acdo supervisiva aumenta
significativamente pois sera este o garante da melhoria dos individuos, da organizacédo escolar
mas também da qualidade do sistema educativo”, Soares (2013, p. 306) defende que a avaliacéo
de desempenho se caracteriza como um instrumento multifacetado que é promotor da
aprendizagem e eficacia pedagogica dos professores, e que precisa ser supervisionado.

Carvalho & Diogo (2001, p. 8) acreditam que um projeto educativo é “um meio pelo
qual o homem entra no jogo da histéria, referéncia a sua accao, projecta e se projecta num
futuro antecipado”. As mudancas provocadas pela transmissdo do conhecimento ndo ocorrem
instantaneamente, seus resultados, muitas vezes ndo podem ser medidos quantitativamente, o
que dificulta o processo de avaliagdo. Neste sentido, Pereira, (2009, p. 37) afirma que “os
resultados do trabalho docente sdo, em grande parte, qualitativos, extravasando muito o

apreensivel a curto prazo”.



1.3.1. Critérios de Avaliacdo do Desempenho do Professor

Para que haja clareza e visibilidade sobre qual é o desempenho real e qual é o planejado,
€ necessario definir critérios e indicadores. Depresbiteris (2007, p. 37) define como critérios
avaliativos os “principios que servirdo de base para o julgamento da qualidade dos
desempenhos”.

Nesse sentido, a primeira questdo critica a ser abordada na avaliagdo docente sdo 0s
critérios a serem usados na avaliacdo do desempenho e eficacia do professor. Deve envolver
apenas a facilitacdo da aprendizagem em sala de aula ou também deve envolver o desempenho
de aprendizagem dos alunos (por exemplo, notas de testes, desempenho etc.)?

Basicamente, uma avaliagdo do desempenho docente envolve avaliar se um professor
possui as competéncias em areas gerais exigidas para o cargo. O processo de ensino pode ser
visto como uma série de etapas ou agdes bem pensadas para facilitar a aprendizagem e a
eficacia do ensino pode ser medida pelo grau em que a aprendizagem esperada ocorre (Dela
Rosa, 2001).

Diz-se que o ensino eficaz é gerado pelo impulso interno do professor para orientar a
aprendizagem do aluno equipado por seu dominio do conteudo da disciplina e competéncia na
utilizacdo de requisitos pedagdgicos apropriados (De Guzman, 2000). Os pontos fortes ou as
limitacOes dos professores no que diz respeito ao seu conteildo e conhecimento pedagdgico sdo
as medidas mais basicas da eficacia do professor e sdo geralmente avaliados na maioria dos
quadros de avaliacdo de professores.

A definicdo dos critérios e instrumentos capazes de fornecer informacdes robustas sobre
o desempenho do professor é de grande complexidade. Isoré (2009), afirma que “geralmente
ha um amplo consenso sobre os critérios de um bom ensino, porém sdo controversos 0s
instrumentos para coletar evidéncias sobre a préatica atual do professor”.

Afonso (2016) indica que ha um conjunto de caracteristicas reveladoras que recorrem
para a qualidade do professor e que contribuem para a qualidade do ensino: o conhecimento
cientifico; o conhecimento pedagdgico; a competéncia para implementar estratégias de ensino
e de avaliacdo produtivas; a compreensdo dos alunos e do seu desenvolvimento; e a
experiéncia. Mesmo com esse conjunto de caracteristicas, ser professor vai além do
reconhecimento destas capacidades: é necessaria a existéncia previa do estatuto profissional,
concedido ao longo da profissionalizacdo que consiste no processo de transformacgédo de um

estudante num profissional, através do dominio das competéncias que integram a profissao.
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O sistema de avaliacdo implantado em Portugal, por exemplo, sustenta a avaliacédo de
desempenho em trés pilares: avaliacdo dentro da escola, efetuada por avaliadores internos;
avaliacdo completa, incluindo o desempenho pedag6gico e o cumprimento de deveres
funcionais; avaliagdo com consequéncias, tanto em aspectos formativos quanto ao nivel de
evolucdo da carreira e atribuicdo de prémios de desempenho (Ramos, 2009). Sobre este
modelo, Santiago et al., (2012), acredita que o fato dele basear-se em referencias estipulados
pela escola, aumenta a possibilidade de falta de imparcialidade e de justica na aplicacdo do
modelo.

Avalos & Assael (2006) recomendam que os critérios de avaliagdo de desempenho dos
professores devem ser formulados de forma participativa e, se possivel, centrados no que se
sabe sobre um ensino competente. Além disso, é importante que se experimente e use
(aprendendo com outras experiéncias) uma variedade de procedimentos e instrumentos para
melhorar o desempenho do professor. Peterson et al. (2003), em seu estudo, concluiu que ha
uma insatisfacdo geral de professores com sistemas de avaliacdo que tem como base apenas
relatorios do gestor.

Ja Afonso (2016), realizou um estudo que identificou, distinguiu e apresentou um
conjunto de modelos, tendo como critérios: o proposito da avaliacdo; o uso de diferentes
instrumentos e interpretacdo dos resultados; e as concepgbes em que assentam o ensino e o

projeto desenvolvido pela unidade educacional.

1.3.2. Modelos de Avaliacdo do Desempenho Docente

Para compreender as particularidades da avaliacdo de professores, é preciso conhecer
os principais modelos de avaliacdo existentes que subsidiam os processos de avaliagdo de
desempenho em diversos locais, suas abordagens, propdsitos e embasamentos.

Entdo, algumas questdes criticas ainda precisam ser resolvidas; primeiro, qual é a
maneira mais eficaz de avaliar o desempenho dos professores? Para avaliar a eficacia do
professor, varios modelos sdo fornecidos por estudiosos, por meio da literatura relevante. Por
exemplo, David & Macayan (2010) identificaram quatro métodos mais comuns de avaliacéo
da eficacia do professor; estes sdo (i) classificacdo dos supervisores; (ii) avaliacdo dos alunos;
avaliacdo dos professores; (iii) avaliacdo revisada por pares; e (iv) autoavaliaco.

Danielson & T. McGreal (2000) propuseram um modelo contendo quatro dominios que
incorporam os componentes da pratica profissional. Séo eles: planejamento e preparacgéo,

ambiente de sala de aula, instrucéo e responsabilidades profissionais. Este modelo destaca o
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fato de que as funcgdes e responsabilidades dos professores sao variadas e abrangem varias areas
de competéncias. A competéncia nesses dominios pode servir como critério de desempenho e
eficacia do professor. Enquanto isso Tigelaar et al., (2004) propuseram uma estrutura de
eficcia de ensino com os seguintes dominios principais - pessoa como professor, especialista
em conhecimento de conteddo, facilitador de processos de aprendizagem, organizador e
académico / aluno ao longo da vida. O acréscimo mais significativo neste quadro € a
importancia dada pelos autores aos aspectos da personalidade de um professor que conduzem
a aprendizagem, propondo o dominio da 'pessoa como professor'.

Essas defini¢des implicam que a eficécia do professor vai além da instrucéo direta em
sala de aula; em vez disso, também abrange outras facetas de trabalho dos professores, como
colaboragdo com pais, outros profissionais e administradores escolares. O conceito de eficacia
do professor também abrange os papéis do professor como cidaddo nas salas de aula e nas
escolas, nas comunidades e na sociedade como um todo. Mais importante ainda, a eficacia do
professor pode ser avaliada por meio de suas reflexdes sobre o progresso dos alunos na
academia e seu desenvolvimento como pessoa.

A avaliacdo é uma das atividades que caracterizam um sistema escolar e, normalmente,
os alunos no sistema escolar sdo o foco principal na avaliagdo (Bichi, 2017). No entanto,
embora o objetivo usual de tal avaliacdo seja determinar a presenca e extenséo da aprendizagem
entre os alunos, os professores recebem uma grande responsabilidade para promover e garantir
a aprendizagem dos alunos.

A Figura 1 ilustra 0 modelo proposto por Bichi (2017). Neste modelo, uma avaliacéo
por pares, uma avaliagdo do supervisor, uma autoavaliacdo e uma avaliagdo do aluno devem
ser conduzidas em um ciclo de avaliacdo. Usar este modelo de abordagem integrada pode
produzir informacoes validas para julgar a eficacia do professor da sala de aula, que é o favorito

no processo de ensino e aprendizagem, bem como no autodesenvolvimento dos alunos.

Figura 1- Modelo integrado proposto

Classificacio do

Avaliaca i
wvallacao por Supervisor

pares

Avaliacio de
Professores

Classificacéo dos

- alunos
Auto-avaliacio

Fonte: Bichi (2017).
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Para implementar o modelo proposto, Bichi (2017) afirma que as instituicbes devem
assegurar que, ao selecionar as pessoas adequadas para realizar a avaliacao, elas devem ser
guiadas pelos seguintes parametros:

Avaliador: um colega bem-informado e bem treinado deve ser cuidadosamente
identificado para conduzir a avaliacdo. ldealmente, um colega bem treinado e da mesma area
é o profissional mais adequado para avaliar seu colega.

Supervisor: a classificagdo do supervisor deve ser feita pelos administradores da escola,
um instrumento deve ser bem projetado para este fim e o supervisor deve ser um professor ou
administrador treinado e experiente, que deve ser capaz de usar a observacédo de sala de aula e
revisar outros documentos relacionados a aula do professor (por exemplo, portfélio do
professor, trabalhos dos alunos).

Avaliador aluno: O uso da classificacdo do aluno deve ter como objetivo avaliar a

eficécia do professor em relacéo a instrugdo em sala de aula e aos atributos pessoais. Da mesma
forma, apenas os alunos que interagem com o professor por meio da instrucdo devem ser
selecionados. Da mesma forma, uma escala de classificacdo ou lista de verificacdo deve ser
fornecida aos alunos para orientar o processo de avaliacdo. Deve ser organizado para abranger
0s habitos de ensino mais observaveis dos professores em situagcfes de sala de aula até os
atributos pessoais que abrangem estilos de comunicagédo, atitudes e outras disposicOes

observaveis em um professor.

Autoavaliacdo: Devem ser fornecidas orientacbes para que o professor avalie a Si
mesmo. Orientagcdes como focar em aspectos de ensino relevantes para seus padrdes subjetivos
de sucesso, determinar qudo bem seus objetivos gerais e especificos foram alcancados e
interpretacdes do grau de alcance de objetivos que expressam o quéo satisfeitos os professores
estdo com o resultado de suas agdes

Uma quantidade consideravel de tempo e recursos fisicos sdo necessarios para
implementar com eficacia um sistema de avaliagdo integrado, como o proposto por Bichi,
(2017). Essa tendéncia tem recebido atencdo na literatura em muitas partes do globo por sua
possibilidade de fornecer uma base confiavel para fazer julgamentos véalidos sobre o
desempenho e a eficacia dos professores.

No estudo realizado por Afonso (2016), foram identificados e distinguidos os modelos
apresentados a seguir:

O primeiro formato de avaliacdo analisado por Afonso (2016) tem como base uma
pesquisa realizada em cinquenta paises da América Latina e da Europa, por Murillo (2007),

que identificou cinco modelos de avaliacdo de desempenho, baseados nos seguintes propdsitos:
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e Avaliar com foco no aprimoramento da pratica letiva e na otimizacdo
profissional, estabelecendo uma relacdo de confianca entre os professores e a
escola, utilizando a avaliagéo do corpo docente somente para avaliacdo geral da
instituicdo, como ocorre na Finlandia.

e Auvaliar somente em casos especiais, como para obtencéo de licencas de estudo
ou para se candidatar para direcdo de escolas, como acontece na Espanha.

e Avaliar com o objetivo de aprimorar o desempenho profissional, sem
repercussdo na vida profissional do docente, como faz a California.

e Avaliar periodicamente com base em niveis pré-estabelecidos visando a
concessdo de aumentos salariais, como ocorre no Chile e na Roménia.

e Auvaliar para progredir na carreira € se manter no cargo, como ocorre na
Coldmbia e no Reino Unido.

O segundo formato explanado por Afonso (2016) apresenta a avaliagdo de desempenho
de forma dicotémica, tendo como base propositos formativos (desenvolvimento pessoal e
profissional) e propdsitos sumativos (responsabilizacdo e prestacdo de contas), tendo como
ressalva uma possivel tensdo criada pela coexisténcia destes dois propositos.

O processo de avaliagdo também pode buscar sintetizar o desempenho docente com
base no tipo de abordagem: a abordagem externa/objetivista, que tem como base medidas
obtidas por um avaliador; a abordagem interna/subjetivista, que tem como base a
autoavaliacdo; e a abordagem negociada/interativa, que contempla a participacao de multiplos
parceiros, considerando medidas do avaliado e do avaliador (Afonso, 2016).

E ndo acaba por ai. Em seu estudo, Afonso (2016) identificou mais trés formatos de
avaliacdo: o modelo fundamentado no produto e no processo, onde o produto foca na melhoria
profissional através de promocdes, aperfeicoamentos ou formacao, e o0 processo considera que
0 desenvolvimento profissional dar-se-4 através da melhoria do processo de trabalho,
monitorizado individualmente e pelos pares, com principios holisticos; 0 modelo baseado nas
caracteristicas do avaliado, que cria perspectivas externalistas (avaliadores exteriores,
referenciais de avaliagdo com tendéncias universais, e métodos e instrumentos uniformes) e
perspectivas internalistas (avaliadores internos, referenciais de avaliagdo particularizados,
métodos e instrumentos diversos); e, por fim, um modelo que surgiu da analise de conjunto de
formatos utilizados em diferentes paises da Europa e da América, realizado por Paquay (2004),
que aponta trés estilos de avaliacdo docente - o primeiro estilo coloca o professor como Unico

portador da qualidade da aprendizagem escola; o segundo estilo coloca a escola no centro da
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aprendizagem escolar; o terceiro estilo que coloca como protagonista todas as partes
interessadas.

Muitas escolas e universidades agora praticam o uso de formas integradas ou
abordagens de avaliacdo do desempenho dos professores (Sawchuk, 2015). Em algumas
instituicdes, eles conduzem a avaliacdo de pares e a avaliacdo do supervisor além do uso da
avaliacdo do aluno; outros também incluem autoavaliacdo além dos ja mencionados. Um dos
pontos fortes desta pratica é a provisdo de fontes variadas de desempenho do professor que
contribuem para a validade das conclusGes. Uma das limita¢cdes mais gritantes dessa pratica é
que ela ndo é realmente econémica (Kupermintz, 2003). E com fundamento na capacidade da
abordagem de avaliacdo integrada de produzir avaliacdes de desempenho validas, imparciais e
confiaveis que o seguinte modelo € proposto para as escolas nigerianas.

Outra abordagem possivel para avaliacdo do desempenho docente é a autoavaliacdo, na
qual os professores se classificam e se avaliam com base em um conjunto bem definido de
competéncias ou caracteristicas. Bichi (2017) argumenta que a autoavaliagdo tem o maior
potencial de produzir mudancas nas praticas de ensino, porque fornece aos professores a rara
oportunidade de refletir sobre seu ensino e modificar de acordo. Ross & Bruce (2007)
propuseram um modelo de autoavaliagdo composto por trés processos. Primeiro, os professores
produzem auto-observagdes, enfocando aspectos da instrugdo relevantes para seus padroes
subjetivos de sucesso. Em segundo lugar, os professores fazem autojulgamentos nos quais
determinam quédo bem seus objetivos gerais e especificos foram alcangados. Terceiro, sdo as
auto reac0es, interpretacdes do grau de alcance da meta que expressam o quéo satisfeitos 0s
professores estdo com o resultado de suas acdes.

1.3.3. Avaliacéo de Desempenho Docente como instrumento de capacitacéo

E exigido que todo processo de Avaliacdo de Desempenho tenha uma visao clara sobre
os resultados almejados. Esta visdo necessitara ser o farol que aconselhara o caminho a ser
adotado. Ja foi visto que a Avaliagdo de Desempenho é um processo vasto, e pode ser inserido
em qualquer tipo de organizagéo.

O aproveitamento da Avaliacdo de Desempenho Docente (ADD), segundo Lucena,
(2015), pode ser estimada como uma inovacdo das institucionais educacionais que procuram
formas alternativas de capacitar seu corpo docente. Por meio das carecidas conformacdes, o

processo procura estar capacitando seu corpo docente. Com as necessitadas adequagfes, 0
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procedimento passa a ser direcionado a todo o corpo funcional, 0 que comprova a procura da
eficacia institucional.

Sobre esta temética, Bergamini & Beraldo (2017) defendem que é importante que sejam
realizados dois tipos de avaliacdo de desempenho: o Desempenho Esperado (DE), ou seja, 0 que
a instituicdo espera do docente; e o Desempenho Real (DR), ou seja, 0 desempenho apresentado
pelo docente num periodo pré-determinado de tempo.

Uma vez apresentado o DE, e conhecido, por meio da aplicacdo do Instrumento de
Avaliacdo de Desempenho, o DR, a analise entre eles mostrara até que ponto o DR esté dentro
do DE, extrapola o DE, ou ndo obtém o DE.

Guiados pelo objetivo de capacitacdo docente, e auxiliados pelo Padrdo de Desempenho
Esperado (PDE), pode-se concentrar sua atencao para 0s casos em que o DR nao alcancou o DE.
A analise destes resultados determina um Plano de Acdo de Capacitacdo Docente, com o designio
de receber as caréncias localizadas através de programas de formagé&o e qualificag&o.

Os resultados em que o DR esta dentro ou acima do DE, geram Planos de Acéo voltados
ao aperfeicoamento e a atualizacdo, garantindo a manutencdo destes resultados. Esta analise
também pode mostrar indicadores de docentes capacitados para assumir fungGes mais
desafiadoras.

A metodologia usada para a elaboragéo dos instrumentos de Avaliacdo de Desempenho
possui uma variedade significativa. Mesmo ndo existindo um método ideal, ou mesmo melhor
que outro, a metodologia selecionada devera estar estritamente conectada aos objetivos da
instituicdo e da ADD. Para a selecdo € necessario que sejam consideradas as caracteristicas
proprias da instituicdo, do publico-alvo e de quem avalia, ndo deslembrando também dos
resultados almejados.

Né&o ha duvidas que é preciso investir na formacao do professor, com foco na construgéo
e na apropriacdo de diferentes conhecimentos (Silva, 2019). Segundo Falsarella (2021), os
professores séo o determinante mais importante para a performance dos alunos. Neste sentido,
eles precisam ser capazes de adquirir as condi¢cdes de desempenho préprias a profissdo. O
desenvolvimento profissional possui relacdo direta com o desempenho docente e esta atrelado
a uma evolucdo continua, com necessidade de avancos em relacdo a termos como
aperfeicoamento, reciclagem e formagdo em servico. E possivel afirmar que no Brasil, os

professores ndo estdo acomodados e buscam seu desenvolvimento profissional.
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1.4. A avaliacdo de Desempenho Docente no Brasil

Em sintese, a avaliacdo do desempenho pode concentrar-se na aquisi¢do, no percurso,
ou simplesmente nos resultados, e, no Brasil, a avaliacdo por meio de resultados é a politica
educacional mais comum, podendo ser invariavelmente enxergada como um mero dispositivo
de controle e/ou punicdo. Entdo, se faz necessario observar quem sao 0s responsaveis por esses
resultados (positivos ou negativos) para compartilhar a responsabilizagdo nos sistemas
educacionais (Costa, 2018).

O autor supracitado afirma que as politicas educacionais brasileiras das Gltimas décadas
tém atribuido grande énfase a eficiéncia e eficacia nas escolas, sendo medida principalmente
através dos resultados em exames de avaliacdo do desempenho dos alunos, o que atribui aos
docentes um papel central como agentes desta instituicdo, sendo responsabilizados pelo seu
desempenho.

Ja (Siqueira & Chaves, 2013), revela que o parametro para a avaliacdo dos professores
mais utilizado no Brasil costuma ser a partir de indices criados para quantificar taxas de
aprovagao de estudantes, como o IDEB — Indice de Desenvolvimento da Educacio Bésica e o
ENEM — Exame Nacional do Ensino Médio.

Em um estudo sobre a rede puablica brasileira de educagdo, Zatti & Minhoto (2019)
identificaram documentos que constatam a existéncia de normativas associando a ADD ao
recebimento de incrementos remuneratérios em vinte e quatro estados brasileiros, sendo que,
no ano de 2015, somente em quatorze estados esta politica estava efetivamente em vigor,
conforme pode ser observado no Quadro 1. Destes quatorze estados, em oito redes a ADD esta
vinculada a progressao na carreira com aumento de salario, baseando-se principalmente em
trés fatores: “assiduidade, presente em seis redes; desempenho profissional, em seis estados, e
capacitagdo, em quatro redes”, e em dez redes hé programas de bonificagdes financeiras que
ndo se incorporam ao salario, tendo como critérios a assiduidade, o desempenho dos alunos em

avaliacOes externas, o fluxo escolar e o cumprimento do curriculo pelo professor.
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Quadro 1 - Efeitos da ADD na remuneragdo docente

REGIAO ESTADO POLITICA DE BONIFICAGAQ/ PREMIAGAO FINANCEIRA
Centro-Oeste g GO : Bonificacéo (B) e Progresséo na carreira (PC)
: BA : PC
CE : BePC
Nordeste PB ; B
PE : B
: AC : B
Norte : AM : B
: T0 : PC
ES : B
MG : B ePC
Sudeste RJ : B
SP : BePC
S PR : PC
RS : PC

Fonte: (Zatti & Minhoto, 2019, p. 7).

Para que professores de escolas publicas brasileiras consigam progredir na carreira e,
consequentemente, conseguir aumento de salario, normalmente, eles precisam obter um
desempenho minimo esperado na ADD. Apesar do aumento salarial ser um fator relevante para
a busca pela melhoria do desempenho de um funcionario, é importante ressaltar que ele ndo ¢é
0 Unico fator motivacional para os profissionais da educacdo. Nesse sentido, é possivel afirmar
que “a valorizagdo da carreira vai além da concessdo de prémios ou incentivos monetarios,
sendo necessario oferecer a possibilidade de desenvolvimento profissional, condi¢cbes dignas
de trabalho, estimulo a qualificacdo e garantia de salarios condignos com a formacéo e a
relevancia da profissdo, ao contrario do que enseja o raciocinio simplista de que os professores
s&o motivados apenas por incentivos monetarios” , (Zatti & Minhoto, 2019, p. 8).

1.5. A Avaliacdo de Desempenho Docente no IFRO Campus Vilhena

A Lei n® 12.772 /2012, em seu art. 14.°, 84.° indica que as diretrizes gerais para o
processo de avaliacdo de desempenho para fins de progressdao e de promocdo serdo
estabelecidas em ato do Ministério da Educacéo e deverdo contemplar as atividades de ensino,
pesquisa, extensao e gestdo, cabendo aos conselhos competentes no &mbito de cada Instituicdo
Federal de Ensino regulamentar os procedimentos do referido processo. A referida lei ainda
define que o processo de avaliagdo para acesso a Classe Titular serd realizado por comissao
especial composta, no minimo, por 75% (setenta e cinco por cento) de profissionais externos a
IFE, e seré objeto de regulamentacédo por ato do Ministro de Estado da Educagéo.

O orgédo de assessoramento responsavel por realizar a avaliacdo de desempenho dos

docentes, acompanhar a Politica de Capacitacdo dos professores e supervisionar os atos
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referentes a vida funcional destes profissionais, é a CPPD — Comissdo Permanente de Pessoal
Docente, que foi criada sob a luz do Art. 11° do Decreto N° 94.664/1987, sendo “composta por
um membro titular e dois suplentes de cada Campi, eleitos diretamente entre os professores do
Quadro Permanente do IFRO que estejam em atividade e efetivo exercicio na Institui¢do”
(IFRO, 2019).

Os professores do IFRO realizam avaliacdo de desempenho individual para fins de
progressdo funcional ou promocéo ap6s 24 (vinte e quatro) meses de efetivo exercicio, com
fulcro no art. 14° da Lei n® 12.772/2012. Ao término de cada avaliacdo, o servidor podera ser
promovido ou progredido na carreira, conforme o caso.

A ADD no Campus Vilhena é realizada atendendo o que preconiza a supracitada Lei, a
Portaria n® 554/2013, a Portaria n® 983/2020 e demais legislacdes pertinentes. De forma geral,
o fluxo ¢é iniciado eletronicamente pelo SEI — Sistema Eletrénico de Informagdes, onde o
docente deve criar um processo, inserir a solicitacdo de avaliacdo e encaminhar a CGP —
Coordenacdo de Gestdo de Pessoas do campus. A CGP insere os formularios avaliativos no
processo criado e encaminha aos participantes. A saber:

e AA (Autoavaliacdo): O docente que estéd sendo avaliado;

e AC (Avaliacdo pela Chefia imediata): Coordenagdo de Curso ou Chefia do
Departamento de Ensino (conforme a lotagdo do colaborador);

e AA (Avaliacdo pela Chefia Geral da Unidade): Direcdo de Ensino;

e AE (Avaliacdo pela Equipe de Trabalho): Supervisdo Pedagdgica.

Ao receber o processo de avaliagdo funcional via SEI, a chefia imediata do avaliado
seleciona trés turmas as quais o professor lecionou durante o intersticio, coordena o
preenchimento do questionario junto as turmas, e disponibiliza as respostas aos avaliadores no
SElI, para eventuais consultas. Cabe ressaltar que estas sdo as linhas gerais, uma vez que ndo
existe uma normativa orientado como os formularios devem ser aplicados aos estudantes e
quais os critérios para escolha de turmas, cabendo a cada chefia definir sobre a conducéo deste
processo.

Apbs o preenchimento dos instrumentos pelos avaliadores, a CGP encaminha o
processo para a Direcdo Geral do campus, que, em seguida, encaminha 0 processo para
apreciacdo da CDHS — Coordenacdo de Desenvolvimento Humano e Social. Na sequéncia, a
CDHS emite um despacho e encaminha o processo para a CPPD confeccionar o parecer. Caso
o0 parecer seja favoravel, o processo é encaminhado para a Reitoria do IFRO, que emitira uma

portaria concedendo a progressao/promocao ao servidor. Na sequéncia, o processo € finalizado.
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1.5.1. Instrumentos de Avaliacdo Utilizados pelo IFRO/Vilhena

Todos os avaliadores e o préprio avaliado respondem ao mesmo instrumento, que € um
formuléario contendo 27 (vinte e sete) questdes objetivas, com escala de Likert com variacao de
1 a 4, além da opgdo SCA. Os discentes respondem & um formulario diferente, contendo 10

(dez) questdes objetivas com a mesma escala, ilustrada no quadro a seguir:

Quadro 2 - Escala dos formularios de avaliacao
Deixa a desejar para o alcance do desempenho esperado
Atende parcialmente o desempenho esperado
Atende o desempenho esperado
Esta acima do desempenho esperado
CA Sem condigdes de avaliar (este fator requer acompanhamento de justificativa

Fonte: Elaborado pelo Autor (2021).

nbswmn ek

As pontuacdes obtidas em cada formulario sdo somadas e sintetizadas em um novo
documento, intitulado Resumo da Avaliacdo. A média final, chamada de Total Geral, é

calculada conforme formula a seguir:

| Total Geral = (AA + AC + ACG + AE)/4 |

A pontuacdo maxima que pode ser atingida é 108 pontos. Para fazer jus a progressao
ou promocao pleiteada, o docente deve obter, pelo menos, 60% da nota. A pontuacdo alcancada

é convertida em uma tabela de conceitos, disponivel na Tabela 1:

Tabela 1 - Conceitos da Avaliacdo de Desempenho no IFRO

PONTUACAO CONCEITO
(>=86) Excelente
(>=75e<86) Bom

(>=64 e <75 Regular
(<64) Insatisfatorio

Fonte: Adaptado pelo Autor (2021).
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METODOLOGIA

2.1. O Instituto Federal de Rondbnia

O IFRO - Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia de Rondonia, criado
pela Lei n° 11.892/2008, é especializado na formagdo profissional técnica de nivel médio,
oferecendo também cursos de nivel superior e cursos FIC — Formacao Inicial e Continuada.
Apresentando excelentes resultados de crescimento, o IFRO atualmente possui 09 (nove)
campi implantados em diferentes municipios do estado de Rondénia, 01 (um) campus
avangado, e consegue atender a todos 0s municipios do estado através do ensino & distancia
(IFRO, 2018).

Tendo como missdo “promover educagdo profissional, cientifica e tecnologica de
exceléncia, por meio da integracao entre ensino, pesquisa e extensdo, com foco na formacao
de cidaddos comprometidos com o desenvolvimento humano, econdmico, cultural, social e
ambiental sustentavel” (IFRO, 2018), o Instituto Federal de Rond6nia se destaca por ofertar a
extensdo a comunidade, atendendo arranjos produtivos locais, inclusive, em areas distantes dos
centros urbanos.

O Campus de Vilhena do IFRO foi criado através da Portaria n° 04/2009, do Ministério
de Educagéo, atendendo ao disposto no 8 5° do artigo 5° da Lei n°® 11.892/2008, que determina
que “A relagdo dos campi que integrardo cada um dos Institutos Federais de Educacao, Ciéncia
e Tecnologia criados nos termos desta Lei sera estabelecida em ato do Ministro de Estado da
Educag@o”. A autorizagdo para inicio das atividades se deu pela Portaria n° 1.170/2010,do
Ministério de Educaco.

Os primeiros cursos oferecidos pelo Campus Vilhena foram o0s cursos técnicos em
Edificacdes, Eletromecéanica e Informatica, na modalidade subsequente, com duracéo de dois
anos, destinados a candidatos portadores de diploma de nivel médio. Atualmente a unidade de
Vilhena continua oferecendo estes trés cursos, porém na modalidade integrada, com duragédo
de trés anos, alem de cursos de graduacdo e cursos de formag&o inicial e continuada.

Segundo o Painel de Indicadores do IFRO (2021), o Campus Vilhena possui 1.357
alunos matriculados, sendo 1.228 no Ensino Presencial e 129 no Ensino a Distancia. Desse
total, 845 estudantes (62,3%) estdo vinculados a Cursos Técnicos, que sdo oferecidos em

modalidades:
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— Integrado: Modalidade de ensino onde o estudante faz o curso técnico e o ensino
médio ao mesmo tempo, de forma integrada;

— Concomitante: Modalidade de ensino onde o estudante cursa o ensino médio em
outra instituicdo de ensino, e, concomitantemente, faz o curso técnico no Instituto
Federal,

— Subsequente: Modalidade de ensino oferecida a pessoas que possuem 0 ensino
médio completo e desejam fazer algum curso técnico no Instituto Federal.

O Painel de Indicadores do IFRO (2021) indica que 37,7% dos estudantes (512 alunos)

estdo matriculados em cursos de graduacdo, nas modalidades:

— Licenciatura: Cursos voltados a formacéo de professores habilitados para atuar nos
diversos niveis da educacéo.

— Tecnologia: Cursos voltados a formacéao de profissionais capazes de atuar em uma
profissdo especifica, oferecendo maior numero de disciplinas praticas com foco nas
necessidades do mercado de trabalho.

— Bacharel: Cursos que oferecem disciplinas teoricas e praticas, visando um perfil de
formag&o genérico, possibilitando ao egresso um amplo conhecimento em sua area
de formacdo, de forma que ele possa seguir carreira académica ou ingressar no
mercado de trabalho.

Para manter toda a sua estrutura, o Campus Vilhena conta com 126 servidores,
distribuidos em duas categorias: Técnicos Administrativos Educacionais e Docentes (Painel de
Indicadores do IFRO, 2021). Além dos servidores, também existem profissionais que prestam
servicgos através de empresas terceirizadas.

Dos 126 servidores que compdem os recursos humanos do Campus Vilhena, 75 (setenta
e cinco) sdo professores, sendo que destes, 66 (sessenta e seis) séo efetivos e 9 (nove) sdo
substitutos — profissionais contratados para atender a necessidade temporaria de excepcional
interesse da instituicdo, com contrato de servico de no maximo dois anos (Painel de
Indicadores do IFRO, 2021).

2.2. Questdes de Investigacéo

O estudo em tela surgiu com a necessidade de compreender o processo de avaliacdo de
desempenho docente do IFRO — Campus Vilhena na percepc¢éo dos professores. Deste modo,
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foi definida como pergunta de partida: Quais as percepcdes dos professores sobre o processo
de avaliacdo de desempenho docente do IFRO Campus Vilhena?
A partir desta questdo, foram levantadas as seguintes perguntas:

e Quais os objetivos da avaliagcdo de desempenho docente?

e Quais critérios e instrumentos devem ser considerados na avaliagdo?

e Quais as condicdes necessarias para ser avaliador?

e Quais as fungdes da ADD — Avaliacdo de Desempenho Docente?

e Quais os efeitos do processo de avaliagdo?

e Quais 0s aspectos mais positivos e menos positivos da avaliacdo de

desempenho?

2.3. Tipo de Pesquisa

Para responder as quest@es desta investigacdo € primordial consultar as obras literarias
mais recentes e relevantes sobre o assunto, reportando e avaliando o “conhecimento produzido
em pesquisas prévias, destacando conceitos, procedimentos, resultados, discussdes e
conclusoes relevantes para seu trabalho” (Prodanov & Freitas, 2013, p. 79), proporcionando
uma melhor compreensdo do problema e afunilando a discusséo.

Em virtude da necessidade de aumentar a familiaridade com o assunto abordado de
forma flexivel e valorizando os diferentes aspectos relacionados ao tema estudado, o presente
estudo possui carater exploratério, pois, segundo Gil (2018, p. 26), a maioria das pesquisas
realizadas com propositos académicos, em primeiro momento, assume o carater de pesquisa
exploratoria para clarificar o que sera investigado.

Por possuir hipdteses a serem testadas, e em determinados pontos existir a necessidade
realizar uma exploracdo de forma livre sobre o tema, dando sentido aos nimeros, 0 método
desta pesquisa tem abordagem quantitativo-qualitativa, possibilitando a interpretacdo dos
elementos identificados na pesquisa de campo, alinhando-os ao referencial teorico.

Diante do cenario que foi desenhado, € possivel enquadrar esta pesquisa como sendo
um estudo de caso, que, de acordo com Gil, (2018, p. 57) “consiste no estudo profundo e
exaustivo de um ou poucos casos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento”.

Corroborando com Gil (2018), Yin (2015, p. 17) afirma que “o estudo de caso é uma

investigacdo empirica que investiga um fendmeno contemporaneo (o “caso”) em profundidade
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e em seu contexto de mundo real, especialmente quando os limites entre o fenbmeno e o
contexto puderem nao ser claramente evidentes”.

Neste sentido, este estudo possibilitard compreender as perspectivas dos professores do
Campus Vilhena sobre o processo de avaliagcdo de desempenho docente, “beneficiando-se do
desenvolvimento anterior das proposi¢des tedricas para orientar a coleta e analise de dados”

(Yin, 2015, p. 18).

2.4.Populacdo e Amostra

De acordo com Marconi & Lakatos (2021, p. 255), o termo populagdo (ou universo da
pesquisa) esta relacionado com “[...] o conjunto de seres animados ou inanimados que
apresentam pelo menos uma caracteristica em comum”. Tendo como objetivo investigar as
perspectivas dos professores sobre o processo de ADD no Campus Vilhena, é possivel
delimitar a populacdo deste estudo, definindo como participantes os professores integrantes do
quadro permanente da instituicao.

Ap0s consulta realizada junto a CGP — Coordenacdo de Gestdo de Pessoas do Campus
Vilhena no més de setembro de 2021, no intuito de convalidar as informacdes obtidas no Painel
de Indicadores do IFRO (2021), constatou-se que atualmente estdo lotados no IFRO — Vilhena
66 (sessenta e seis) professores que ja foram avaliados no minimo uma vez para fins de
promocao ou progressao. Ao excluir o pesquisador, que nao é inquirido na pesquisa, € possivel
delimitar que a populacao deste estudo é constituida por 65 (sessenta e cinco) participantes.

Por varias razdes, dificilmente uma pesquisa consegue obter informacgdes de toda a
populacéo estudada. Como a participacdo nesta pesquisa € facultativa, naturalmente, espera-se
que uma parcela populacional ndo tenha interesse em participar do estudo

A amostra do estudo em tela constitui em 35 professores concursados do IFRO Campus
Vilhena. 36 professores se propuseram ao responder o questionario, porém, um deles tinha o

tempo de ingresso no cargo de professor inferior a 2 anos, sendo 0 mesmo excluido do estudo.

2.5. Critérios de Inclusédo e Exclusao

Com o intuito de estabelecer principios capazes de selecionar os participantes desta
pesquisa, ressalta-se que, além de ser professor concursado do Campus Vilhena, é necessario

ter, no minimo, dois anos de efetivo servigo prestado junto a instituicdo, uma vez que a
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avaliacdo funcional para fins de promocéo funcional ou progressao ocorre em um intersticio
de 24 (vinte e quatro) meses, conforme esta disposto na Lei n°® 12.772/2012.

Como o instrumento de coleta de dados € destinado aos servidores docentes que ja
foram avaliados para fins de promocao ou progressao, foram excluidos do estudo os docentes
substitutos e os docentes concursados com tempo de efetivo exercicio inferior a 24 (vinte e
guatro) meses, uma vez que estes profissionais ndo contribuem com o0s objetivos desta

pesquisa.

2.6. Instrumento de Coleta de Dados

O instrumento utilizado para a coleta de dados teve como base uma pesquisa realizada
por Vaz (2019), aplicada a professores de escolas publicas secundarias da Direcdo Regional do
Alentejo, em Portugal.

O questionario adaptado teve como destinatario os docentes pertencentes ao quadro
permanente do IFRO Campus Vilhena que possuem, no minimo, dois anos de efetivo exercicio.
Ele possui 66 questdes agrupadas em trés dimensoes:

— Dados biogréficos: Questbes de origem pessoal e profissional;

— Perspectiva _sobre a avaliacdo de desempenho: Questdes relacionadas as

perspectivas dos professores sobre a avaliagdo de desempenho. Elas foram
agrupadas conforme os objetivos deste trabalho (pertinéncia, objetivos, funces,
critérios, instrumentos e efeitos da ADD));

— Apreciacdo global: Questdes abertas que possibilitardo analises qualitativas sobre

alguns aspectos do processo de avaliagdo docente.

O instrumento possui: 04 questbes fechadas; 50 questbes em escala de Likert; 06
questdes de multipla escolha; e 06 questbes abertas. Caso o respondente ocupe ou tenha
ocupado em algum momento de sua carreira cargo de gestdo na instituicdo onde tenha
participado do processo de avaliagdo de desempenho com o papel de avaliador, além das
questdes supracitadas destinadas aos professores, o participante responderda mais 03 questdes,
sendo 01 questdo fechada e 02 questdes de multipla escolha.

Apbs ajustar o modelo proposto por Vaz (2019), adaptando o instrumento para a
realidade do IFRO Campus Vilhena, a matriz conceitual desta investigacdo foi concebida da

seguinte forma:
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Quadro 3 - Matriz do Questionério

. ~ Indicadores dos N° dos Tipo de NP ale
Dimensoes Componentes C o Itens /
omponentes Itens / Questdes | respostas ~
Questodes
Recolher informacéo pessoal |1 Resposta |1
— email aberta
Recolher informag&o pessoal | 2 Resposta |1
— aceita/ndo aceita participar fechada
da pesquisa
Vertente pessoal Recolher informagio 3 Resposta |1
biografica — Sexo fechada
Recolher informagéo 4 Resposta |1
biogréfica — Idade de
maltipla
escolha
Recolher informacéo 5 Resposta |1
profissional - Tempo de de
ingresso no cargo de maltipla
professor efetivo do IFRO escolha
(em anos)
Recolher informacéo 6 Resposta |1
profissional - Disciplina de de
Ingresso maltipla
escolha
2 Recolher informacéo 7 Resposta |1
= profissional - Titulacdo da de
'S sua graduagio multipla
g escolha
ﬁ Recolher informacéo 8 Resposta |1
R profissional - Maior de
8 Titulacdo Académica multipla
- escolha
L Recolher informacéo 9 Resposta |1
E profissional - Nivel ou de
g niveis de ensino que maltipla
Vertente profissional | leciona escolha
Recolher informag&o 10 Resposta |1
profissional - Avaliado fechada
com/sem observacdo de
aulas
Recolher informacéo 11 Resposta |1
profissional - Avaliado fechada
com/sem fungdes de
avaliador
Recolher informacéo 12 Resposta |1
profissional - Avaliador fechada
com/sem observacdo de
aulas
Recolher informag&o 13 Resposta |1
profissional - Cargos de
desempenhados maltipla
escolha
Recolher informacéo 14 Resposta |1
profissional - Categoria de de
avaliador maltipla
escolha
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Aspetos Relacionados a Avaliagdo do Desempenho Docente

50

Comentarios

desempenho docente que
ndo tenham sido abordados
ao longo do questionério

Pertinéncia do Identificar a pertinénciado | 15.11, 15.24 Escalade |2
Processo de processo de avaliagdo Likert
Avaliacao
Principios Orientadores do Processo de Avaliagdo 12
® 15.1, 154, Escalade |8
< Obietivos Apontar objetivos da 15.14, 15.21, Likert
& ) avaliagio 15.22, 15.29,
% 15.39, 15.40
< ~ - - .. 115.3, 15.30, Escalade |4
g Funcdes Definir fungdes da avaliacéo 15.32. 15.44 Likert
§ Critérios e Identificar os critérios e 15.5, 15.7, Escalade |10
A instrumentos a instrumentos a considerar 15.15, 15.16, Likert
S considerar na na avaliacdo 15.19, 15.23,
o avaliagdo 15.25, 15.31,
g 15.33, 15.50
= Perfil dos avaliadores envolvidos na avaliagéo 3
>
<c§ Experiéncia Determinar as 15.43 Escalade |1
o profissional condicBes necessarias para Likert
S Competéncias ser avaliador 15.42,1545  |Escalade |2
2 profissionais Likert
% Procedimento de Avaliacdo do Desempenho 2
(3]
& x Determinar o uso da 15.9 Escalade |1
s Observagdo de Aulas observacio de aulas Likert
- Relatério de Determinar o uso do 15.34 Escalade |1
w Autoavaliacdo relatério de autoavaliacdo Likert
e 15.2, 15.6, 15.8, | Escalade |21
I 15.10,15.12, | Likert
15.13, 15.17,
15.18, 15.20,
Efeitos do Processo | Definir os efeitos da 15.26, 15.27,
de Avaliacdo avaliacdo 15.28, 15.35,
15.36, 15.37,
15.38, 15.41,
15.46, 15.47,
15.48, 15.49
Apreciacio Global S
Identificar os aspectos mais | 16 Resposta |1
positivos da aberta
| Aspetos mais avaliagdo
o positivos/ Aspetos —
o Menos positivos Ider_1t.|f|car 0s aspetos menos | 17 Resposta |1
Re) positivos da aberta
& avaliacdo
§ Determinar a 18 Resposta |1
3 imprescindibilidade da aberta
< | imprescindibilidade/ av;iagéo
= Inutilidade Determinar a inutilidade da | 19 Resposta |1
L|‘_J avaliagio aberta
% Identificar aspetos relevantes | 20 Resposta |1
o relativos a avaliacdo do aberta

Fonte: Adaptado de Vaz (2019).
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2.7. Procedimento de Coleta de Dados

A coleta de dados em pesquisas exploratdrias geralmente envolve levantamento
bibliografico, entrevista com pessoas que tiveram experiéncia pratica no assunto e analise de
exemplos que estimulem a compreensao, (Selltiz et al., 1967, p. 63), citado por Gil, (2018).

Nesse sentido, € prudente atender as trés exigéncias levantadas anteriormente, para que
se possa de fato caracterizar esta pesquisa como exploratéria (neste caso com abordagem
quantitativa e qualitativa), que resultard em um estudo de caso.

Os dados foram coletados por meio de um questionario (Apéndice 1) constituido por
uma série de perguntas que foram respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador,
visando atingir um maior nimero de pessoas simultaneamente, obtendo respostas rapidas e
precisas, proporcionando maior tempo para o respondente e assegurando o0 anonimato e maior
liberdade nas respostas (Marconi & Lakatos, 2021).

Para aplicar o formulario, foi preciso submeté-lo para aprovacéo junto ao CEP — Comité
de Etica em Pesquisa, que “...é um colegiado multi e transdisciplinar independente, com ménus
publico, implantado no Instituto, em razdo da realizacdo de pesquisas envolvendo seres
humanos, que se desenvolvem na Instituicdo” (IFRO, [s.d.]).

Tendo em vista o nimero de professores lotados no Campus Vilhena, as medidas
sanitarias de combate a epidemia do COVID-19, e considerando que o publico-alvo tem
assegurado o acesso a computador em suas residéncias em virtude do trabalho remoto, o
procedimento de coleta de dados se deu por meio eletronico, através de e-mail enviado para o
Gabinete da Direcdo Geral do campus, solicitando o encaminhamento do questionario
disponivel no Apéndice | aos professores lotados na unidade.

Durante a abertura do instrumento de coleta de dados foi disponibilizado um link para
que o participante tenha acesso ao TCLE (Apéndice 1), que possui todos os esclarecimentos e
protecdes aos entrevistados, bem como os riscos e beneficios. Este procedimento é adotado por
todas as pesquisas cientificas envolvendo seres humanos realizadas nesta instituicdo, atendendo
as diretrizes da Resolucdo Resolugdo N° 510/2016.

Os participantes, ao aceitarem os termos do TCLE, foram redirecionados para a
proxima secao do instrumento — que contém as questdes de caracterizacdo do respondente. Os
respondentes que ndo aceitaram os termos do TCLE foram redirecionados para a uma se¢ao
onde sera apresentada a mensagem: “Sua resposta foi registrada. Obrigado pela atengdo!”.

Neste caso, a resposta ndo foi considerada na pesquisa.
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https://drive.google.com/file/d/1Gtqx4PUf5phHIMA-dmJ0EdUHgizUZl15/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Gtqx4PUf5phHIMA-dmJ0EdUHgizUZl15/view?usp=sharing

Apds trés semanas de aplicacdo do questionario, obteve-se um numero de 21 (vinte e
um) respondentes. Para coletar um nmero maior de respostas, de forma a reduzir a margem
de erro, o formulério foi reenviado por e-mail e compartilhado em grupo de WhatsApp dos
docentes, ficando disponibilizado por um periodo de 40 dias.

Ficou inviavel manter a disponibilizacdo do questionario por mais tempo, devido a
necessidade de finalizacdo desta pesquisa. Entdo, considerando o tamanho da populacdo (65
professores) e a amostragem obtida (35 respostas / 53,85%), este estudo obteve uma margem
de erro de 9,55% e uma taxa de confiabilidade de 90%.

2.8. Processamento e Analise dos Dados

Ap0s cada submissdo do questionario pelos respondentes, os dados foram coletados e
armazenados automaticamente em uma planilha do Google Drive, de forma organizada. A
ferramenta categoriza, codifica e tabula as respostas, disponibilizando as informacbes em
forma de gréaficos, economizando tempo e esfor¢o do pesquisador, e reduzindo a possibilidade
de erros.

Com todos os dados disponiveis em meio digital, efetuou-se a andlise, que, segundo
Marconi & Lakatos (2021, p. 195), ocorre em trés niveis:

1. Interpretacdo: verificacdo das relagbes entre variaveis independente e
dependente, e da variavel interveniente, a fim de ampliar os conhecimentos sobre o fenémeno.

2. Explicacdo: esclarecimento sobre a origem da varidvel dependente e
necessidade de encontrar a variavel antecedente.

3. Especificacdo: explicacdo sobre até que ponto as relacBes entre as variaveis
independente e dependente sdo validas.

A realizacdo destas trés etapas proporciona ao pesquisador uma riqueza de detalhes
oriundas do trabalho estatistico que poderdo responder as questdes levantadas pela pesquisa.
Por isso, é preciso “estabelecer relagdes necessarias entre os dados obtidos e as hipoteses
formuladas. Estas sdo comprovadas ou refutadas, mediante a analise” Marconi & Lakatos

(2021, p. 195).
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2.9. Aspectos Eticos

Considerando o que esta disposto na Resolucdo N° 510/2016, é possivel caracterizar
este estudo como sendo uma pesquisa em ciéncias humanas e sociais, uma vez que essas
pesquisas sao:

[...] aquelas que se voltam para o conhecimento, compreensdo das condices,
existéncia, vivéncia e saberes das pessoas e dos grupos, em suas relagbes sociais,
institucionais, seus valores culturais, suas ordenacdes historicas e politicas e suas
formas de subjetividade e comunicacdo, de forma direta ou indireta, incluindo as
modalidades de pesquisa que envolvam intervencéo.

Tendo como guia a supracitada resolucdo, o estudo em tela contemplara os seguintes
elementos: Assisténcia ao participante da pesquisa; Beneficios; Confidencialidade;
Consentimento livre e esclarecido; Informacdes de acesso publico; Esclarecimento;
Privacidade; Pesquisador responsavel; Registro do consentimento ou do assentimento; Risco

da pesquisa; Relatorio final; e Vulnerabilidade.

2.9.1. Riscos

Este estudo ndo incorre em pesquisas experimentais da area da salde, avaliando
exclusivamente as perspectivas do professor do IFRO Campus Vilhena sobre o processo de
avaliacdo de desempenho docente. Contudo, pode haver constrangimento, desconforto,
estresse, ansiedade, cansaco e aborrecimento ao responder algumas perguntas. Existe também
a possibilidade de vocé ser identificado através do seu padréo de respostas.

Para mitigar os riscos, serdo adotadas as seguintes medidas: havera a manutencéo do
sigilo e da privacidade de seus dados durante todas as fases da pesquisa, e posteriormente, na
divulgacdo cientifica, uma vez que o endereco de e-mail coletado sera utilizado exclusivamente
para o envio de uma via do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e para a
divulgacéo dos resultados da pesquisa ao participante.

Para evitar a perda e o vazamento de dados, as respostas serdo armazenadas em
nuvem, protegidas por senha, e uma copia de seguranca serd armazenada em disco rigido
protegido por antivirus atualizado, com acesso exclusivo do pesquisador. Apos a conclusdo e
publicacdo da pesquisa os dados coletados continuardo em posse exclusiva do pesquisador, e
serdo deletados apos cinco anos.

O participante podera preencher o questionario no conforto de sua casa, em horario

que julgar mais oportuno, dispondo de tempo para refletir sobre sua participacdo ou descansar
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durante o preenchimento, reduzindo assim o cansaco e qualquer sensacdo de ansiedade ou
aborrecimento. O respondente pode optar por ndo responder alguma questdo que se sinta
incomodado, podendo ainda interromper o preenchimento do questionario a qualquer
momento, fechando a pagina aberta em seu navegador, ou retirar o consentimento de utilizagdo
dos dados da pesquisa, a qualquer momento e sem nenhum prejuizo, preenchendo o formulario
disponivel no link: https://forms.gle/x4aR26Y sbPx1JM9x5.

2.9.2. Beneficios

Os resultados produzidos por esta pesquisa indicardo critérios e instrumentos a serem
considerados na avaliacdo de desempenho docente realizada pelo IFRO Campus Vilhena, na
perspectiva dos professores. Também serdo revelados os efeitos da avaliacdo de desempenho,
0S aspectos mais e menos positivos, bem como os objetivos da avaliacéo, tudo isso, de acordo
com as perspectivas dos docentes do Campus Vilhena.

O conhecimento gerado por esta pesquisa possibilitard a gestdo inteirar-se das
perspectivas dos professores acerca do processo de avaliacdo de desempenho. Com posse
destas informacdes, a instituicdo pode aprimorar o processo de avaliacdo de desempenho
visando o0 acompanhamento e desenvolvimento continuo do corpo docente, contemplando os
anseios destes.

Por fim, é importante ressaltar que um processo de avaliagdo bem conduzido permite
encorajar comportamentos proativos, identificar pontos a serem melhorados e evidenciar
pontos fortes, contribuindo para que a instituicdo alcance seus objetivos mais rapidamente,

gerando beneficios para a comunidade escolar e para a organizacéo.

2.10. Divulgacao dos Resultados

Ap0s a concluséo da pesquisa, serd produzido um relatério do estudo apresentando 0s
resultados de forma compilada. Este relatério serd encaminhado a todos os professores do
IFRO Campus Vilhena, por e-mail enviado pelo Gabinete da Direc¢éo Geral, dando publicidade
e transparéncia ao estudo.

Para além do relatério enviado aos docentes, pretende-se divulgar resultados obtidos ao
publico externo, através da submissdo deste estudo em setores interessados, por intermédio da
publicacdo em jornais e/ou revistas cientificas em forma de artigo cientifico, atingindo assim

um puablico maior.
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APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

3.1. Analise de resultados

Neste capitulo serdo apresentados e analisados os dados primarios obtidos a partir do
guido do questionario aplicado. Para a execucdo desta anélise foi utilizado o software Excel
(Microsoft Office). Em concreto, este capitulo € composto pela apresentacdo e analise
descritiva dos resultados, particularmente a caracterizacdo da amostra e analise dos dados
obtidos através do instrumento aplicado.

Para o presente estudo, foi recolhida uma amostra de 35 professores do IFRO Campus
Vilhena. Observa-se, conforme o grafico 1, que a maioria dos professores que responderam ao
questionario sdo do género masculino 71,43% (n=25) e 28,57% (n=10), sdo do género

feminino.

Gréfico 1 - Género dos professores do IFRO Campus Vilhena.

= Masculino = Feminino

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021).

Nota-se que existe diferenga significativa em relacdo ao género, ou seja, os professores
do género masculo sdo a maioria. Quanto a idade dos professores entrevistados encontra-se no
gréfico 2.
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Gréfico 2 - Idade dos professores do IFRO Campus Vilhena
0,00% 5,71%

31,43%

mDe20a30 mDe31a40 =De41a50 =De51a60 = Maisde60

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021).

Verifica-se que o maior percentual de respondentes esta na faixa entre 31 e 40 anos
(42,86%), sequida pela que compreende de 41 a 50 anos (31,43%), de 51 a 60 anos (20,00%),
de 20 a 30 anos (5,71%). Nenhum dos respondentes tem acima de 60 anos de idade.

O grafico 3 representa o percentual do tempo de ingresso no cargo de professor efetivo
do IFRO Campus Vilhena.

Gréfico 3 - Tempo de ingresso no cargo de professor efetivo do IFRO

11,43%

60,00%

" De2a3anos = De4abanos Superior a 6 anos

Fonte: Dados do questionério - Elaborado pelo Autor (2021).

O unico participante que possui ingresso inferior a 2 anos no cargo de professor efetivo
do IFRO foi excluido do estudo. Portanto, de acordo com o demonstrado no grafico 3, a maioria
dos entrevistados (60,00%), atuam a funcdo de professor no Campus Vilhena ha mais de 6
anos, (28,57%) de 4 a 6 anos, e a minoria (11,43%) de 2 a 3 anos.

Quanto a disciplina de ingresso de cada professor na IFRO Campus Vilhena, encontra-

se representada na tabela 2.
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Tabela 2 - Disciplina de Ingresso

Disciplina NuUmero Porcentagem (%)
Administragdo/Administracdo Publica 1 2,86
Arquitetura 2 571
Artes 1 2,86
Edificacbes/Arquitetura/Construcéo Civil 4 11,43
Educacdo Fisica 1 2,86
Elétrica/Eletronica/Eletrotécnica 1 2,86
Filosofia 2 571
Fisica 1 2,86
Geografia 1 2,86
Informética 6 17,14
Lingua Portuguesa 2 5,71
Matemética 5 14,29
Mecénica/Mecénica Industrial/Eletromecénica 3 8,57
Pedagogia 2 571
Sociologia 1 2,86
Outra disciplina que ndo consta nesta relagdo 2 5,71

TOTAL 35 100%

Fonte: Dados do questionério - Elaborado pelo Autor (2021).

A maioria dos professores (17,14%) ingressaram no IFRO Campus Vilhena com a
(14,29%),

Mecanica/Mecanica

disciplina de Informatica, seguido de Matematica

(11,43%),
Industrial/Eletromecanica (8,57%), (5,71%) corresponde as disciplinas de Arquitetura,

Edificacdes/Arquitetura/Construcéo Civil

Filosofia, Lingua Portuguesa e Pedagogia. E os demais (2,86%) referem-se as disciplinas de

Administracdo/Administracao Publica, Acrtes, Educacéo Fisica,
Elétrica/Eletrénica/Eletrotécnica, Fisica, Geografia e Sociologia.

Em se tratando da titulacdo de graduacdo, € possivel observar que a maioria dos
professores sdo licenciados. Com relacdo a maior titulacdo académica, 60% dos docentes

possuem como maior grau o titulo de mestre, conforme pode ser observado na tabela a seguir.

Tabela 3 - Dados sobre titulacdo de graduacdo e maior titulacdo académica dos professores do IFRO Campus

Vilhena
NUmero Porcentagem (%b)

Titulacéo da sua Graduacao:

Bacharel 10 28,57
Licenciado 18 51,43
Tecndlogo 07 20,00
Maior Titulagdo Académica:

Graduacdo 0 0,0
Especializacéo 07 20,00
Mestrado 21 60,00
Doutorado 07 20,00

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021).

Quanto ao nivel de ensino que cada professor leciona atualmente, essa informacao

encontra-se exposta no grafico 4.
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Gréfico 4 - Nivel de ensino que leciona atualmente

Pés-Graduacio Stricto Sensu [l 5,71%
P6s-Graduagdo Lato Sensu 22,86%
Graduacdo N 57,14%
Curso Técnico NG 71,43%

0 5 10 15 20 25 30 35

B Curso Técnico B Graduagdo

Po6s-Graduagao Lato Sensu M Pds-Graduagdo Stricto Sensu

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021).

De acordo com o gréafico 4, a maioria dos professores entrevistados (71,43% n=25)
lecionam no Curso Técnico (Concomitante, Subsequente, Integrado) e/ou FIC; (57,14% n=20)
atuam na graduacdo; (22,86% n=8) na Pds-Graduacdo Lato sensu; e (5,71% n=2) atuam na
Pds-Graduacdo Stricto sensu. Cabe ressaltar que a maioria dos participantes (51,43% n=18)
atuam em somente uma das modalidades de curso ofertadas pela institui¢éo.

Quanto a observacdo de aulas durante o processo de Avaliacdo do Desempenho
Docente, a maioria dos professores do IFRO Campus Vilhena néo tiveram suas aulas
observadas por um avaliador, como por exemplo a chefia imediata, supervisao pedagdgica ou

chefia geral.

Graéfico 5 - Aulas observadas por um avaliador (chefia imediata, supervisdo pedagdgica, chefia geral)

= Sim = Nao

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021).

Conforme pode ser observado no Gréafico 5, a maioria dos entrevistados (74,29%),
nunca tiveram aulas observadas por um avaliador, e (25,71%), disseram que sim.

A maioria dos professores entrevistados (57,14% / n = 20) respondeu que nao
desempenha nem desempenhou fun¢ées de avaliador, como Chefia do DAPE, Coordenacéo de
Curso e Direcdo de Ensino, conforme pode ser observado no Gréfico 6. Ja (42,86% / n = 15),
disseram responderam “‘sim”.
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Gréfico 6 - Para alem de avaliado, desempenha ou desempenhou de func6es de avaliador (DAPE, Coordenacao
de Curso, D.E.)

42,86%
57,14%

= Sim = Nao

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021).

Os graficos 7, 8 e 9 foram elaborados com base nas respostas dos professores gestores,
logo, a analise foi realizada com base em 15 participantes (os gestores).
Na qualidade de Gestor/Avaliador, 4 professores/gestores (73,33%) ndo efetuaram a

observagéo de aulas do professor avaliado e 11 (26,67%), responderam que sim.

Gréfico 7 - Observacéo de aulas do professor na qualidade de Gestor/Avaliador

11;73,33%

= N3o Gestores = Gestores = Gestores Sim = Gestores Nao

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021).

Cabe ressaltar que o percentual obtido no Grafico 7 ficou muito proximo do resultado
obtido no Gréafico 5, demonstrando certo alinhamento ao confrontar as respostas dos
professores com as respostas dos avaliadores.

Entre os gestores, a maioria (67,67%), desempenha ou j& desempenhou o cargo de
Coordenacédo de Curso; (26,67%), Chefia do Departamento de Apoio ao Ensino; (28,57%)
(26,67%), Direcéo de Ensino; e (33,33) Outros Cargos.
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Gréfico 8 - Cargos que os Gestores/Avaliadores desempenham ou desempenhou

Outros Cargos NN 33,33%
Direcdo de Ensino [ 13,33%

Chefia do Departamento de Apoio ao Ensino N 26,67%

Coordenagdo de Curso IEEENNEEY- 7 %

Chefia do
Departamento de | Direcdo de Ensino| Outros Cargos
Apoio ao Ensino

|Percentual 66,67% 26,67% 13,33% 33,33%

Coordenacdo de
Curso

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021).

Cabe ressaltar que ao somar os percentuais do Grafico 8, o valor excede 100% em
virtude de alguns dos respondentes terem desempenhado mais de uma fun¢do comissionada ao
longo da sua trajetéria na instituicao.

Dentre os professores/gestores entrevistados, (60%) responderam ao questionario com
a funcdo de Coordenacdo de Curso; (20%) de Chefia do Departamento de Apoio ao Ensino,
(13,33%) de Professor; e (6,67%), mesmo tendo atuado na gestdo, responderam como

professor, conforme pode ser observado no grafico a seguir.

Gréfico 9 - Funcdo de avaliador na qual pretende responder ao questionario de Avaliacdo do Desempenho

Docente
10 60,00%
9
8
7
6
5
4 20,00%
3 13,33%
1
. e
Coordenacdo de Professor Chefia do Direcdo de Ensino
Curso Departamento de

Apoio ao Ensino

Fonte: Dados do questionério - Elaborado pelo Autor (2021).

Na sequéncia sera apresentado um conjunto de itens relacionados com a Avaliagdo do
Desempenho Docente. Atraves deles foram caracterizadas as percepcdes dos participantes
acerca do modo como o processo de Avaliacdo do Desempenho ocorre no IFRO - Campus
Vilhena, bem como na forma que este processo deveria decorrer. Cada professor se posicionou

em cada uma das questdes dizendo qual o seu grau de concordancia com a afirmacéo associada.
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As respostas, tiveram como base uma escala indicada (escala de Likert), constituida por cinco

posicdes, ordenadas por ordem crescente, de 1 a 5 (1 = Discordo totalmente, 2 = Discordo, 3 =

Né&o concordo e nem discordo, 4 = Concordo e 5 = Concordo totalmente), onde cada professor

ou gestor assinalou a opgao de acordo com sua percepcao.

Tabela 4 - Avaliacdo do Desempenho Docente

ESCALAS
1 2 3 4 5
INTENS/QUESTOES N| % |N| % [N| % [N| % |N| %

1 |Contribui para a valorizacdo da profissdo docente 511429/ 4 (1143|7| 20 |18|51,43|1]| 2,86

2 (Constitui um meio para aumentar a eficacia dos 6117,14|6 (17,14| 6 |17,14|17|4857|0| O
professores

3 |Deve contribuir para o desenvolvimento da formacdodo| 0 | 0 |4 |11,43| 3| 8,57 [22/62,86|5 | 14,29
professor

4 |Contribui para a pratica pedagdgica do professor 25,71 |15(14,29|8|22,86|17|48,57| 2| 5,71

5 Deve focar-se no desempenho do professoremsalade |3 |857 |7 | 20 |6|17,14|16(45,71|3 | 8,57
aula

6 |Resulta em uma sobrecarga burocréatica para 0s 31857 (14| 40 |9|25,71|5|14,29|4 11,43
professores

7 Deve ressaltar o nimero e a diversidade de cargos e 0| 0 [5]14,29|2|5,71 |18]51,43|10|28,57
fungdes que o professor desempenha no IFRO

8 |[Fomenta a utilizagdo de métodos, meios e recursos 71 20 |7| 20 |6(17,14|12|34,29|2 | 5,71
pedagdgico-didaticos mais diversificados e inovadores

9 Deve prever a observacdo em sala de aula 5114,29| 2 | 5,71 |12|34,29|13|37,14| 2 | 5,71

10([Tende a causar tensBes nos professores 31857 [11]31,43]6(17,14(11]31,43|4 111,43

11[E um dever profissional dos professores 2571|1286 |92571]|19(54,29|3 ] 8,57

12 [Fomenta a participacdo dos professores nas atividades |3 | 857 |7 | 20 |7 | 20 |15(42,86|2 | 5,71
da institui¢do

13 Fomenta a reflexdo do professor sobre a sua pratica bem| 5 {14,29| 4 {11,43| 5 |14,29|16(45,71| 4 | 11,43
como a sua aprendizagem

14 Permite identificar necessidades de formacao dos 5114,29|5 (14,29| 4 |11,43|15|42,86| 4 | 11,43
professores

15 [Deve ressaltar o curriculo académico do professor 3|857|3|857|8|22,86|17|48,57| 3| 8,57

16 |Deve valorizar a posse de mestrado 5114,29|3 | 8,57 | 6|17,14|16|45,71| 4 |11,43

17 (Constitui um meio para melhorar a qualidade do ensino | 4 |11,43|5 |14,29| 4 (11,43 |18|51,43| 3 | 8,57

18 (Contribui para a existéncia de conflitos entre os 6117,14|8 (22,86(11|31,43|6 |17,14| 4 |11,43
professores

19 Deve focar-se na autoavaliagcdo do professor 21571 1617,14|11|31,43|13|37,14| 2 | 5,71

20 [De formagéo pelo professor (em estimula a procurade |7 | 20 |7| 20 |7 | 20 |12|34,29|1| 2,86
formacdo pelo professor (em diferentes modalidades e
diferentes tematicas)

21 |Permite detectar fatores que influenciam no 411,435 |14,29| 8 |22,86|16|45,71|1 | 2,86
desempenho profissional dos professores.

22 |Ajuda a diferenciar os melhores professionais no ambito| 9 (25,71 (14| 40 |4 |11,43|7| 20 |1 | 2,86
do sistema de progressdo da carreira docente.

23 |Deve valorizar as especializagfes/pos-graduacoes lato | 3 | 8,57 | 4 |11,43| 4 |11,43|20(57,14| 4 | 11,43
sensu.

24|E hoje um requisito para a qualidade da educagio 5(14,29(7 | 20 |12|34,29|10(28,57|1 | 2,86
escolar.

25 |Deve valorizar a participacéo do professoremagbesde [0 | 0 | 2| 571 |4|11,43|25|71,43|4 |11,43
formacao.

26 (Constitui uma sobrecarga burocratica parao Campus. 5 [14,29|11|31,43| 8 |22,86|5 [14,29| 5 | 14,29

27 [Tende a melhorar as relagdes profissionais entre os 617,14 |13|37,14|9 |25,71|5|14,29| 2 | 5,71
professores.

28 [Fomenta a criatividade, a inovacao e a 8122,86(5 (14,29 7| 20 |13|37,14|2| 5,71

responsabilizacdo do professores.
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29 Promove a responsabilizacdo do professor quanto ao 5114,29|4 (11,43| 4 |11,43|18|51,43| 411,43
exercicio da sua atividade profissional.

30 |Deve estar orientada para demonstrar a contribuicdodo |2 | 571 |0| 0 |5(14,29(21| 60 |7 | 20
professor para as a¢es de ensino, pesquisa, extensao e
administracéo.

31 |Deve ressaltar o trabalho colaborativo do professor 0| 0 |1]286]4]11,43[22/62,86|8 |22,86

32 |Deve ter em vista a promogao ou progressao do 2571|2571 |822,86|15|42,86| 8 | 22,86
professor com efeitos na carreira.

33 |Deve valorizar a posse de doutorado. 617,144 (11,43|4|11,43|14| 40 | 7| 20

34 Deve contemplar a realizacdo de um relatério de 0| 0 [1]286|5|14,29|20|57,14|9 |25,71
autoavaliacéo, tendo em vista a reflex@o do professor
sobre toda a atividade desenvolvida.

35 [Estimula a participag¢do em cursos de qualificacdo/pés- |7 | 20 |7 | 20 |514,29|15/42,86|1 | 2,86
graduacao.

36 [Promove oportunidades de formac&o, aprendizageme |6 |17,14|8 (22,86|3 | 8,57 |14| 40 |4 (11,43
consequente desenvolvimento profissional dos
professores.

37 |Contribui para a melhoria da qualidade do trabalho 617,14\ 6 (17,14|5 |14,29|15|42,86| 3 | 8,57
docente.

38 |Constitui um meio para melhorar a aprendizagem e o 7| 20 |5(14,29|5(14,29|15|42,86| 3 | 8,57
desenvolvimento dos alunos.

39 |Promove o trabalho colaborativo entre os professores | 7| 20 |13]37,14|4|11,43|11|31,43|0| O

40|Proporciona orientacfes para o desenvolvimento 617,149 (25,71|4 |11,43|14| 40 | 2| 5,71
pessoal e profissional dos professores.

41|Constitui um meio para melhorar os resultados 6117,14| 8 (22,86|9 [25,71|10|28,57| 2 | 5,71
escolares dos alunos.

42 |Deve ser realizada por avaliadores com competéncia 0| 0 |1]286|3]|8,57|11|31,43|20|57,14
profissional que garanta justica e imparcialidade dos
juizos avaliativos.

43|Deve contemplar a participacdo de avaliadores 11286 |0| 0 |4/|11,43]19|54,29|11|31,43
detentores de experiéncia profissional em supervisao
pedagdgica.

44|Deve ter como prop6sito o desenvolvimento 2571|3857 |3]857(16(45,71|11|31,43
profissional do professor, mas também a comprovacao
dos servicos prestados.

45|Deve ser realizada por avaliadores com reconhecida 0 0 [0 O |4]11,43|18|51,43|13|37,14
competéncia para proporcionar apoio ao professor
avaliado na reflexdo sobre as atividades desenvolvidas.

46 [Fomenta a responsabilizacdo do professor quanto a 6117,14|5 (14,29|5 |14,29|17|48,57| 2 | 5,71
gestdo e monitorizacdo da aprendizagem dos alunos.

47|Fomenta o comprometimento do professor com os 5114,29|7| 20 |1 2,86 |18|51,43|4 (11,43
alunos e com a sua aprendizagem.

48|Constitui um meio para melhorar o conhecimento do 6(17,14|10(28,57| 1| 2,86 [13|37,14| 5 | 14,29
professor quanto aos conteldos que ensina e para
melhorar a forma de ensina-los aos alunos.

49 |Estimula a evidéncia no Campus de um plano de 8122,86|4 (11,437 | 20 |12|34,29|4 (11,43
formacdo visando a melhoria do desempenho docente.

50 |Deve ressaltar as atividades registradas no sistema RAD| 1 | 2,86 | 2 | 5,71 | 5 14,29 |18]51,43| 9 | 25,71

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021).

Diante aos resultados apresentados, um ponto que merece destaque é a questao 22, onde

a maioria dos entrevistados (65,71% n=23), discordam ou discordam totalmente que a ADD

ajuda a diferenciar os melhores profissionais no @mbito do sistema de progressdo da carreira

docente. Destes, (43,48% n=10), sdo gestores e (56,52% n=13), ndo gestores. A média da escala

nesta questdo para os gestores foi de 2,53 e para 0s ndo gestores foi 2,2, com a diferenca de
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0,33. De todas as questdes apresentadas na tabela 4, esta foi a questdo que obteve maior
discordancia por parte dos respondentes. Neste sentido, fica evidente que, na percepcdo dos
professores, a ADD, da forma que esta atualmente, ndo ajuda a diferenciar os melhores
profissionais no ambito do sistema de progressao da carreira docente.

Na questéo 27, (37,14% n=13) disseram que discordam e (17,14% n=6) disseram que
discordam totalmente que a ADD tende a melhorar as relacdes profissionais entre 0s
professores, onde (n=8) sdo gestores e (n=11) ndo gestores, com a diferenca de 0,33. A
diferenca entre as categorias gestores e ndo gestores nas questdes 22 e 27 ndo foram téo
grandes, porém a maioria discorda do item citado.

Continuando com a analise por categoria, quando sdo calculadas as médias das
respostas das perguntas através da escala Likert, agrupando professores gestores de um lado e
professores ndao gestores de outro, percebe-se que as questdes 10 e 26 séo as questdes em que
as médias ficam mais diferentes.

Na questéo 10, (31,43% n=11) dos entrevistados disseram que discordam que a ADD
pode causar tensdes nos professores. Dentre os gestores entrevistados (33,33% n = 5) disseram
que discordam e (40% n=6) disseram que concordam. Quanto aos professores ndo gestores,
(30% n=6) disseram que discordam e (25% n=5) disseram que concordam. A média dos
professores gestores para esta questao foi de 2,67. Ja a dos professores que ndo sdo gestores foi
de 3,35. Entdo é possivel observar uma diferenca de 0,68 nesta questéo.

Ja na questdo 26, sobre a ADD constituir uma sobrecarga burocréatica para o campus,
(31,43% n=11) disseram que discordam, (5,71% n = 2) gestores e (25,71% n = 9) professores
ndo gestores. A média dos professores gestores deu 3,13. Ja dos professores que nao sdo
gestores deu 2,45. Diferenca de 0,68. Diante disso, é possivel observar que os professores
gestores sdo 0s que mais concordam que a ADD é uma sobrecarga para o campus. Uma possivel
justificativa para isto, pode ser o fato de que os responsaveis pelos processos de avaliagdo sdo
os profissionais que estdo na gestdo. Nesse sentido, estes funcionérios tendem a notar de forma
mais evidente a sobrecarga de trabalho gerada pelos processos de avaliacdo de desempenho.

Um ponto que merece destaque e que serd abordado mais enfaticamente no préximo
topico, é que a questdo 42 “Deve ser realizada por avaliadores com competéncia profissional
que garanta justica e imparcialidade dos juizos avaliativos” foi a questdao com o maior indice
de concordancia por parte dos respondentes dentre as questdes com escala Likert.

As médias da escala Likert entre avaliadores e avaliados, e suas diferencas, encontram-

se descritas na tabela 5.
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Tabela 5 - Médias e diferencas da Escala Likert

Questdo | Avaliador| Meédia | Diferenca Questdo | Avaliador | Média | Diferenca

1 G 3.2 0,05 26 G 313 0,68
NG 3,15 NG 2,45
G 2,8 G 2,73

2 0,3 27 0,33
NG 3,1 NG 2,4
G 4,07 G 2,93

3 0,62 28 0,08
NG 3,45 NG 2,85
G 3,27 G 3,13

4 0,02 29 0,37
NG 3,25 NG 3,5
G 2,93 G 3,93

5 0,57 30 0,08
NG 3,5 NG 3,85
G 2,87 G 4,2

6 0,12 31 0,25
NG 2,75 NG 3,95
G 4,2 G 3,93

7 0,45 32 0,38
NG 3,75 NG 3,55
G 2,93 G 3,2

8 0,28 33 0,25
NG 2,65 NG 3,45
G 3,4 G 4,07

9 0,6 34 0,02
NG 2,8 NG 4,05
G 2,67 G 2,8

10 0,68 35 0,15
NG 3,35 NG 2,95
G 3,73 G 3,07

11 0,43 36 0,02
NG 3,3 NG 3,05
G 3,13 G 3,07

12 0,08 37 0,03
NG 3,05 NG 3,1
G 3,2 G 3

13 0 38 0,1
NG 3,2 NG 3,1
G 2,93 G 2,53

14 0,22 39 0,02
NG 3,15 NG 2,55
G 3,13 G 3

15 0,32 40 0,15
NG 3,45 NG 2,85
G 3,13 G 3

16 0,17 41 0,3
NG 3,3 NG 2,7
G 3,13 G 4,4

17 0,17 42 0,05
NG 3,3 NG 4,45
G 2,67 G 4,47

18 0,28 43 0,62
NG 2,95 NG 3,85
G 2,87 G 4,27

19 0,43 44 0,67
NG 3,3 NG 3,6

20 G 2,6 0,2 45 G 4,33 0,13

41



NG 2,8 NG 4,2
G 3,13 G 3,2
21 0,13 46 0,15
NG 3 NG 3,05
G 2,53 G 3,27
22 0,33 47 0,02
NG 2,2 NG 3,25
G 3,47 G 3,13
23 0,08 48 0,18
NG 3,55 NG 2,95
G 3,07 G 3,07
24 0,37 49 0,12
NG 2,7 NG 2,95
G 4,07 G 4
25 0,32 50 0,15
NG 3,75 NG 3,85
Legenda: G (Gestores) / NG (N&o Gestores)
Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021).
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CONSIDERACOES FINAIS

A seguir sdo mostrados graficos referentes as perspectivas sobre a avaliacdo de
desempenho. Eles foram confeccionados com base na matriz do questionario (Quadro 4) e estdo
em conformidade com os objetivos deste estudo, portanto, seguiu os seguintes eixos: identificar
a pertinéncia do processo de avaliacao; apontar o0s objetivos da ADD sob a ética dos docentes;
indagar sobre as funcGes da avaliacdo de desempenho docente; averiguar quais 0s critérios e
instrumentos devem ser valorizados e considerados na ADD; determinar as condicOes
necessarias para ser avaliador; indicar o procedimento de avaliagdo do desempenho; e revelar

os efeitos da avaliacdo de desempenho docente.

Para calcular as médias obtidas nos graficos, adotou-se a seguinte metodologia: somou-
se todos os valores coletados em cada questdo (que estdo na escala de 1 até 5) e dividiu-se o
resultado da soma pelo total de respondentes. O resultado desta divisdo foi dividido por 5
(pontuacdo maxima do questionario) e multiplicado por 100, possibilitando a conversdo da

escala maxima de 5 pontos para uma escala de 100 pontos.

Em primeiro lugar, consideramos pertinente conhecer a forma como os inquiridos se
posicionaram face a pertinéncia do processo de avaliacdo. No Grafico 10 é possivel notar que,
segundo a percepcdo dos respondentes, a avaliacdo de desempenho € um instrumento
pertinente, sendo um dever profissional dos professores (questdo 15.11 — 71,76%), e, com
menor expressividade, é hoje um requisito fundamental para a qualidade da educacédo escolar
(questdo 15.24 — 57,14%).

Gréfico 10 - Pertinéncia do processo de avaliacdo

71,76%
64,45%

57,14%

MEDIA OBTIDA

15.11 15.24 MED.
QUESTAO
Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)
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O Grafico 11 apresenta o nivel de concordancia dos entrevistados acerca dos objetivos
ADD, que obteve uma média de 60,14%. As perguntas sobre esta dimenséo sdo: contribui para
a valorizagdo da profissdo docente; contribui para a préatica pedag6gica do professor; permite
identificar necessidades de formagé&o dos professores; permite detectar fatores que influenciam
no desempenho profissional dos professores; promove a responsabilizacéo do professor quanto
ao exercicio da sua atividade profissional; promove o trabalho colaborativo entre os professores
e proporciona orientagOes para o desenvolvimento pessoal e profissional dos professores.

Os inquiridos, aparentemente, ndo acreditam que a avaliacdo do desempenho docente
possa ajudar a diferenciar os melhores profissionais no &mbito do sistema de progressdo da
carreira, conforme pode ser observado na questdo 15.22 Neste sentido, este resultado se

assemelha ao estudo de Vaz (2019), onde a maioria dos questionados também tiveram esta
percepcao.

Gréfico 11 - Objetivos da avaliacdo de desempenho docente sob a 6tica dos docentes

66,86%
50,86%
58,29%

7 I 7,06%
I 64,85%
I 62,94%
I 46,86%
I 60,14%

[uny

MEDIA OBTIDA
U N 63,43%

[y
[uny

4 15.14 15.21 15.22 15.29 15.39 15.40 M
QUESTAO

e5]

D.

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)

Rezende (2012), aponta que o principal objetivo da ADD, é fazer com que 0s
professores reflitam sobre o seu préprio trabalho, com a finalidade que possam rever e verificar
o0s procedimentos empregados por eles para que tenham a capacidade de reorganizar a pratica
docente ou, ainda, podera promover as boas praticas que sdo desenvolvidas em sala de aula

Conforme Monyatsi et al. (2006), o principal objetivo da ADD é desenvolver
professores a fim de melhorar sua atuagdo no processo de ensino e atuacdo profissional. A
eficacia do processo de avaliagdo do professor, entretanto, dependente de suas percepcdes.
Nesse sentido, se 0s professores conhecem e compreendem os propositos da avaliagdo docente,
eles estdo fadados a se comprometer e isso pode melhorar seu desempenho nas tarefas do dia
a dia.

O Gréfico 12, disponivel a seguir, explora as fungdes da ADD. Ele obteve uma média
geral de 74,19%. Conforme pode ser observado, quatro questdes abordaram este tema:
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contribui para a pratica pedagogica do professor; deve estar orientada para demonstrar a
contribuicdo do professor para as acdes de ensino, pesquisa, extensdo e administracdo; deve ter
em vista a promogédo ou progressdo do professor com efeitos na carreira e deve ter como

proposito o desenvolvimento profissional do professor, mas também a comprovacdo dos
servigos prestados.

(e}

Gréfico 12 - Funcgdes da avaliacdo de desempenho docente

77,71%

MEDIA OBTIDA

I 29%
I 7.7 1%
I 7. 19%

I 57.06%

15.4 15.30 15.32 15.44 MED.
QUESTAO

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)

Segundo Graca et al. (2011, p. 7), a avaliacdo se constitui como: “[...] um meio
poderoso de promocao do desenvolvimento organizacional e profissional tendente a facilitar e
garantir processos de ensino-aprendizagem mais eficazes e instituintes da melhoria e do
desenvolvimento”.

Bastos & Rovaris (2016), dizem que uma das funcdes da ADD é que contribui para a
pratica pedagdgica do professor. A formacao profissional de professores nao é construida por
meio de acumulagdes de cursos, informacdes e técnicas, mas de uma ponderacdo sobre a
pratica.

Em relacdo aos critérios e instrumentos que devem ser valorizados e considerados na
ADD, a média geral obtida pelas respostas foi de 71,71%, como pode ser visualizado no
Gréafico 13. A média obtida indica que os critérios adotados pelo Campus Vilhena para no
processo de avaliacdo estdo em conformidade com os anseios dos avaliadores e avaliados.

As questdes que contemplaram este assunto foram: deve focar-se no desempenho do
professor em sala de aula; deve ressaltar o nimero e a diversidade de cargos e funcdes que o
professor desempenha no IFRO; deve ressaltar o curriculo académico do professor; deve
valorizar a posse de mestrado; deve focar-se na autoavaliacdo do professor; deve valorizar as

especializacBes/pos-graduaces lato sensu; deve valorizar a participa¢ao do professor em acGes
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de formacdo; deve ressaltar o trabalho colaborativo do professor; deve valorizar a posse de
doutorado; deve ressaltar as atividades registradas no sistema RAD.

%

Grafico 13 - Critérios e instrumentos que devem ser valorizados e considerados na ADD
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Fonte: Dados do questionério - Elaborado pelo Autor (2021)
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O proximo grafico permite constatar que, na otica dos respondentes, os avaliadores
precisam ter: reconhecida competéncia, de forma que possa garantir justica e imparcialidade
dos juizos avaliativos (questdo 15.42 — 88,57%); e reconhecida competéncia para proporcionar
apoio ao professor avaliado na reflexdo sobre as atividades desenvolvidas (15.45 — 85,14%).
Esta também foi uma preocupacéo de (Carvalho & Diogo, 2001, p. 46), ao enfatizarem que “¢é

necessario deontologia que assegure isencdo, imparcialidade, clareza no método e

transparéncia na apresentagao dos resultados”.

Gréfico 14 - Perfil dos Avaliadores Envolvidos na Avaliagao
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Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)

No Grafico 14, ainda é possivel observar que os sujeitos da investigacdo consideram
que os avaliadores devem ser detentores de experiéncia profissional em supervisdo pedagogica

(questdo 15.43 — 82,26%), 0 que vem ao encontro da opinido de (Santiago et al., 2012), ao
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advogarem que a formacgdo associada a experiéncia sdo dois critérios relevantes a ser
considerados na selecéo de um avaliador.

Em relacdo ao procedimento da avaliacdo, é possivel observar que houve uma diferenca
expressiva entre as duas questdes, apresentadas no Grafico 15. Na Questao 15.34 “Necessidade
de contemplar um relatério de autoavaliagdo”, a média foi maior (81,14%). Ja com relagéo ao

processo de ADD prever a observacdo em sala de aula (questdo 15.9), a média foi menor
(62,94%).

Gréfico 15 - Procedimento de avaliacdo do desempenho

62,94%
81,14%
72,04%

MEDIA OBTIDA

15.9 QUBstho MED.
Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)

O Grafico 16 agrupou o conjunto de questdes que estao relacionadas com os efeitos da
ADD. Este eixo possui um elevado nimero de questdes e pode-se observar que houve pouca
variacdo na média das respostas, evidenciando a normalidade dos dados. A questdo com menor
média (50,86%) foi a Questdo 15.27 “Tende a melhorar as relagdes profissionais entre os
professores”. Cabe ainda, frisar que este gréfico obteve a menor média geral dentre os eixos

que continham as questdes com escala de Likert exploradas nesta pesquisa.

Gréfico 16 - Efeitos da Avaliacdo de Desempenho Docente
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56,00%
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61,14%
61,71%
61,14%
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60,00%
59,68%

MEDIA OBTIDA

QUESTAO

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)
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Abaixo pode ser consultado o resultado das questdes abertas em formato de quadros,
iniciando pelo Quadro 4, que possui as respostas recolhidas para a primeira questdo aberta
(Questdo 16) que foi aplicada aos participantes.

Quadro 4 - Questdo 16 do Questionario

16. Na sua perspectiva, quais sdo os trés aspectos MAIS POSITIVOS da existéncia de um processo
formal e obrigatdrio de Avaliacdo do Desempenho Docente?

1. Acompanhamento, valorizagdo e competéncia do docente.

2. *Ter um momento de reflexdo das praticas docentes;

*Ter 0 apoio de profissionais que possam colaboram para melhoria do processo;

* Colher os resultados do processo a médio e longo prazo.

3. Verificar se os contetdos das disciplinas estdo sendo ministrados de forma adequada
Deixar claro para o professor que ele esta sendo acompanhado

4. Reflexdo sobre a acdo docente, Incentivo a continuar melhorando, Exercicio de humildade

5. Nenhum.
6. 1- A simples existéncia € positiva (por mais que tenha que ser muito alterada)
2- Alunos estdo incluidos no processo.

7. Progressdo na carreira, reflexdo da pratica pedagdgica e sintonia entre 0s pares

8. Motivacdo para melhorar os processos, o aperfeicoamento e a autoavaliacdo da pratica

9. Refletir sobre a pratica docente e impulsionar um processo criativo de autocritica.

Fortalecer as acbes bem sucedidas e, as que os resultados forem insuficientes buscar aperfeicoamento para
superé-las. A avaliacdo um instrumento para a melhoria da qualidade de ensino.

Motivacdo na busca da formacdo continuada e valorizacdo profissional.

10. A possibilidade de auto analise de desempenho, de conversa com chefia sobre suas funcbes e como
interagem.

11. Crescimento profissional, auto responsabilidade e postural moral
12. EXCLUIDO DO ESTUDO

13. NAO RESPONDEU

14. Dominio de contetdo; Clareza e objetividade: O Docente é claro e objetivo ao ministrar as aulas; e,
Organizacao e disciplina: O Docente apresenta o plano de ensino no inicio da cada periodo letivo e segue-o
com seguranca e flexibilidade.

15. Se utilizada da forma correta, torna-se uma ferramenta de gestdo que pode ser utilizada para melhorar o
desempenho dos professores e consequentemente a aprendizagem dos alunos, além de apontar aspectos
positivos no desempenho das atividades profissionais dos docentes.

16. NAO RESPONDEU

17. Oportuniza reflexdo sobre a pratica docente. Mostra aspectos que apenas ficam visiveis por um segundo
ponto de vista. Confronta pontos tidos por certo pelo docente

18. 1- possibilidade de mapeamento das a¢fes docentes; 2- pode ser um processo reflexivo docente; 3-
ferramenta de gestdo

19. NAO RESPONDEU
20. Aponta o que deve ser melhorado no método de ensino/comportamento do docente. O reconhecimento
estimula o docente.

21. NAO RESPONDEU
22. NAO RESPONDEU

23. NAO RESPONDEU

24. Um instrumento para a gestdo educacional, posso elaborar a¢es para melhoria no desempenho do docente
e 0s resultados no ensino aprendizagem dos discentes.

25. Compreensdo do seu préprio desempenho (tanto sob seu olhar como da equipe e discentes), Identificar
perspectivas de melhoria e formacao.

26. A autoavaliagdo do docente

A avaliaco feita pelos discentes
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27. 1. A valorizag8o de desempenho do docente, tanto em sala de aula quanto fora dela, visando a melhoria
da educacdo e do Campus; 2. Valorizacdo da formagéo profissional; 3. Empenho no resgate de alunos com
dificuldades de aprendizagem e incluséo

28. NAO RESPONDEU
29. Possibilidade de acompanhar, estimular e orientar os docentes, visando a exceléncia do ensino.

30. Qualidade do ensino, busca por qualificacdo, defesa da escola publica

31. Auto avaliacdo do profissional
32. NAO RESPONDEU
33. NAO RESPONDEU

34. Registrar o comprometimento do servidor com a institui¢do, com o colegiado e com os alunos.

35. Autoconhecimento, desenvolvimento continuo, acompanhamento

36. NAO RESPONDEU
Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)

Na Questéo 16, os respondentes citaram os trés aspectos mais positivos da existéncia
de um processo formal e obrigat6rio de ADD. De modo geral, através da ADD, o profissional
avaliado pode ser valorizado, possibilita 0 aprimoramento da competéncia e da qualidade de
ensino, pode refletir sobre sua pratica, investir na melhoria do processo de ensino, ajuda na
motivacdo dos professores, torna-se uma ferramenta de gestdo que pode ser utilizada para
melhorar o desempenho dos professores e consequentemente a aprendizagem dos alunos.

Ao analisar as respostas, fica evidente que o aspecto mais elencado entre 0s
participantes como ponto positivo é a questdo da reflexdo e da autocritica, corroborando com
Malheiros & Rocha (2014), que tém a avaliagio como um momento de reflexdo sobre os
resultados apresentados.

Ao extrair todas as palavras do Quadro 4 e criar uma nuvem, excluindo as palavras com
menos de trés caracteres, obtém-se o resultado disponivel imagem a seguir, onde as maiores
palavras sdo as que mais se repetem. E possivel observar que as palavras “docente”, “ensino”;
“melhoria”, “desempenho” e “reflexao” estdo entre as palavras mais utilizadas pelos

participantes.

Figura 2 - Nuvem das palavras do Quadro 4

Proceaso

acoes

alunos

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)
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Umas das finalidades do ADD, conforme exposto por alguns profissionais
entrevistados, é a motivacdo para que possam fazer seu trabalho de forma mais eficaz. Um
exemplo, € que um professor se sente motivado quando no processo de avalia¢do sdo detectados
seus pontos fortes, principalmente quando ele n&o tinha conhecimento desses pontos fortes.
Segundo Monyatsi et al. (2006), o processo de avaliagdo pode apoiar ou motivar os professores
a melhorar suas func@es para facilitar a aprendizagem dos alunos.

O estudo de Nobre (2014), apresenta semelhanca com este estudo, onde a ADD ¢é
avaliada pela maioria dos do estudo (22 dos 39 pesquisados, 56%) como indispensavel, uma
vez que permite um olhar sobre a propria pratica pedagdgica, de forma a ajudar o profissional
a aprimora-la.

A formacdo, o aperfeicoamento, e a qualificacdo também foram apontados como
aspectos positivos da ADD. Refletir a formacdo continuada de professores é sem duvida
complexo, j& que se trata de profissionais que trazem seu historico, situacGes e experiéncias que
de alguma forma mexeu com sua pratica. Evidentemente, a formac&o profissional dos professores
é indispensavel, sendo esta considerada um motor fundamental das mudancas de largo alcance
em educacdo e responsavel por influenciar os docentes a ensinar mais e melhor (Falsarella,
2021).

Considerando a formacdo continuada mecanismo importante da pratica escolar
associando todas as técnicas e métodos que favoreca para uma gestdo pedagogica eficaz.
Contribuindo para um modelo de gestdo de qualidade a qual deve favorecer a qualidade do
ensino. De acordo com Silva (2019):

A escola se constitui como um lugar privilegiado para que a formagdo continua
aconteca, um terreno real que viabiliza o encontro de ideias e de experiéncias docentes.
A escola possibilita uma reflexdo na pratica e pela pratica, pois se constitui como um
espaco legitimo e de ensino e aprendizagem. Assim, e necessario que as escolas sejam
portadores de maior autonomia [...] possibilitando a constru¢do e reconstru¢do do

conhecimento cientifico e escolar visando o aprender a aprender com autonomia, o
formar e reformar conceitos e o criar e recriar alternativas de pratica pedagdgica.

Nas colocag0es, a autora traz para o debate uma situagdo importante, a relevancia de um
ambiente que viabilize a reflexdo da préatica, visando o aprender a aprender com autonomia,
possibilitando a constru¢do do conhecimento, ou seja, ressignificar sua pratica para que esse
profissional venha a possibilitar novos métodos no seu exercicio docente. Oportunizar um
ambiente que ofereca condi¢cGes para o desenvolvimento profissional € sem ddvida uma

possibilidade real.
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Na verdade, a formacdo continuada vai além de seus objetivos uma vez que durante sua
realizacdo e até mesmo na pratica do professor em sala de aula vao surgindo novos significados
e conhecimentos que contribui de modo ativo no processo de aprendizagem.

A busca pelo aperfeicoamento é algo preciso buscar novas oportunidades de
aperfeicoamento € necessario, ressignificar a acdo sobre a prética oportunizando a qualidade do
ensino nos diferentes niveis de ensino. Finalmente, pode ser afirmar que a formacéo continuada
enquanto uma pratica pedagogica eficaz é sim importante mecanismo voltado a qualidade e
aperfeicoamento da pratica docente. Por isso, por se tratar de um tema tdo discutido na
contemporaneidade sirva para despertar entre 0 meio académico a difusdo da pesquisa e da
extensdo universitaria.

Na Questdo 17 (disponivel no Quadro 5), os entrevistados apontaram trés aspectos
menos positivos da existéncia de um processo formal e obrigatério de ADD. No geral, 0s
professores apontaram: a burocracia; a ndo realizacdo da avaliagdo junto com avaliador e
avaliado; a obrigatoriedade do processo; quando encontra-se atrelado a avaliagdo do docente;
avaliadores com menos competéncia e titulagdo que os avaliados; critérios ultrapassados; a
escolha dos mesmos avaliadores sempre; a falta de uma entrevista para o professor ter a
oportunidade de interagir com os avaliadores; entre outros.

Quadro 5 - Questdo 17 do Questionario

17. Na sua perspectiva, quais sdo os trés aspectos MENOS POSITIVOS da existéncia de um processo
formal e obrigatdrio de Avaliacdo do Desempenho Docente?

1. NAO RESPONDEU

2. * Burocracia

*RelacBes interpessoais

*Conhecimento de todas as a¢des de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo do docente avaliado

3. Se houver um processo que detecte algo e ndo haja encaminhamento sera indtil

4. Escolha incoerente dos avaliadores (que podem ter menos competéncia e titulacdo do que os avaliados),
Constrangimento em solicitar que os prdprios docentes solicitem a avaliagdo dos alunos (como vem ocorrendo
na pandemia).

5. Ndo compreende todas as fungdes docentes, sdo feitas por pessoas que ndo acompanham toda a vida
funcional (pessoas que néo estdo no mesmo horario que vocé avaliam a sua pontualidade) e medidas ndo sao
tomadas ap6s a avaliacao.

6. 1- Nao ha uniformidade de avaliadores. N&o ha treinamento para ser avaliador. Avaliador A faz como acha
certo e avaliador B faz como acha certo. Isso gera discrepancia entre periodos de diferentes chefia, entre
setores e entre campus.

2- Ha muitas questdes no formulario de pontos que em nada dialogam com nossa pratica real como docentes.
3- Observando as avaliagdes de diferentes campus, notamos que alguns trabalham sempre com a nota maxima
e outros procuram avaliar mais criteriosamente. Isso gera uma distor¢éo nas notas que custa caro a servidores
que, por exemplo, participam de editais (como os de afastamento) que atribuem grande peso a nota da
Avaliacdo de Desempenho.

7. A parcialidade dos avaliadores, os critérios ultrapassados e a escolha dos mesmos avaliadores sempre

8. Quem faz a avaliacdo ndo conhece/considera seus projetos e ac¢les, o instrumento tem perfil de avaliacéo
punitiva e ndo instrutiva visando o melhoramento, pontuacdo é utilizada em editais de selecdo, totalmente
incoerente, o aluno avalia sem esclarecimentos e sem a presenca do professor, trata-se de uma avaliacdo
subjetiva.

51



9. Avaliacdo de controle, ou seja, meritocracia para estabelecer hierarquias, classificacfes dos melhores.
Ser avaliado por profissional ndo habilitado e avaliam aspectos pessoais e ndo profissionais.

10. Muitos avaliadores ndo conhecem o real trabalho do avaliado (distancia funcional e hierérquica), gerando
notas incoerentes. Desconforto (podendo ser mais que isso) entre servidores devido a discordancia de notas;
Tempo empenhado em burocracia. Ndo considera sobrecarga de trabalho com diversas reas de atuacéo.

11. Crescimento profissional, auto responsabilidade e postural moral
12. EXCLUIDO
13. NAO RESPONDEU

14. Sem aspectos para apontar.
15. Pode haver direcionamento na escolha dos avaliadores. A avaliacdo pode ser parcial e subjetiva e pessoal.
O modelo atual ndo gera um impacto positivo.

16. NAO RESPONDEU

17. Quando esta atrelado a avaliacdo do docente. Quando torna-se obrigatdrio. Quando é determinante para a
progressao.

18. 1- extremamente burocratico; 2- avaliacdo realizada por pessoas ndo qualificadas; 3- abertura de
possibilidade de perseguicdo profissional.

19. NAO RESPONDEU
20. Avaliacdo ndo é realizada com avaliadores e avaliados juntos. Ndo saber com maior precisdo as
causas/motivos daquela nota de avaliagdo. Néo ter todas as informagdes necessarias para fazer a avaliagao.

21. NAO RESPONDEU

22. Atualmente é mero cumprimento burocrético.

23. NAO RESPONDEU

24. Ndo vejo pontos menos positivos no processo formal e obrigatério de Avaliagdo do Desempenho Docente.

25. Possivel perseguicdo, comparacdo com os demais colegas de trabalho, critérios enviesados.

26. A falta de uma entrevista ou um relatério para o professor ter a oportunidade de interagir com os
avaliadores.

27. 1. Cumpre as normas, instru¢des e/ou regulamentos (isso j& previsto em lei, é obrigagdo do servidor, o seu
descumprimento é passivo de aplicacdo da legislacao)

2. Domina métodos e técnicas necessarios para a execucdo das tarefas (nenhum avaliador consegue estar 8
horas didria, cinco dias na semana, acompanhando todos os docentes, inclusive em sala de aula, para ter o
bom censo de poder avaliar corretamente)

3. Atende aos demais setores da Unidade com eficiéncia e cortesia, de modo a favorecer o andamento dos
Servicgos (0 docente ndo da conta nem mesmo de suas atividades devido ao excesso de trabalho que ja possui,
gue dird atender aos demais setores com eficiéncia)

28. NAO RESPONDEU
29. Pode gerar animosidades entre equipe avaliadora e avaliado.

30. Parcialidade por parte do avaliador, descuido ao avaliar, ndo conhecimento da docéncia

31. Despreparo dos avaliadores.
32.

33.

34. A relagdo produtivista que 0 mecanismo impde.

A néo observacao da complexidade das a¢6es desenvolvidas pelo servidor.

A possibilidade de o servidor ser avaliado por profissionais que desconhecem sua atuacdo, e/ou, se baseiam
apenas em documentos escritos e formularios para isso.

35. Apenas risco de avaliagdo pessoal

36. NAO RESPONDEU
Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)

Os principais aspectos menos positivos citados pelos respondentes estdo relacionados

aos avaliadores. A parcialidade, a falta de qualificacdo e de acompanhamento dos avaliadores
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ficaram evidentes em muitos relatos. A nuvem de palavras do Quadro 5 esta disponivel na

2 (13

figura a seguir. As palavras “avalia¢do”, “avaliadores”, “avaliadores” e “nota(as)” estdo em

evidéncia neste quadro.

Figura 3 - Nuvem das palavras do Quadro 5
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Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)

Na Questdo 18 (Quadro 6) foi indicado pelos entrevistados, trés razbes que, na sua

opinido, justificam a imprescindibilidade da ADD.

Quadro 6 - Questdo 18 do Questionario
18. Indique agora trés razdes que, na sua opinido, justificam a IMPRESCINDIBILIDADE da Avaliacao
do Desempenho Docente.
1. NAO RESPONDEU
2. *O acompanhamento e suporte a carreira docente;
*Imparcialidade nas avaliag6es;
* Feedback pela Chefia Imediata

3. NAO RESPONDEU
4. Todos devem ser sempre avaliados.

5. Deteccéo de gargalos, melhoria dos resultados da institui¢do e estimulo para melhoria

6. 1- Pessoas precisam ser acompanhadas em seus processos e dialogos/trocas tentem a melhorar seus
rendimentos.

2- A avaliacao de desempenho (como toda avaliagdo) deve se constituir um instrumento de dialogo e troca.
3- Precisamos de instrumentos confidveis e coerentes para organizar outras ac¢les institucionais, como
classificacdo em editais, por exemplo.

7. Progressdo na carreira, inovacgao da préatica pedagégica e autoavaligdo da prética
8. Quando feito adequadamente: verificacdo dos sucesso ou ndo dos procedimentos adotados, motivagao para
melhorar os processos, estimulo para a elaboracdo de projetos e producéo cientifica,

9. Nada a declarar.

10. E necessario documentar a atuacio qualitativa do servidor.

11. Crescimento profissional, auto responsabilidade e postural moral
12. EXCLUIDO

13. NAO RESPONDEU

14. Entendo que serve de parametro quanto ao: Dominio de contedo; Clareza e objetividade: O Docente é
claro e objetivo ao ministrar as aulas; e, Organizacdo e disciplina: O Docente apresenta o plano de ensino no
inicio da cada periodo letivo e segue-0 com seguranca e flexibilidade.
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15. Ajuda a identificar e corrigir possiveis falhas no desempenho docente. Receber um feedback de suas agdes
pode auxiliar a melhorar o seu desempenho no desenvolvimento de suas atividades.

16. NAO RESPONDEU

17. As mesmas dos aspectos positivos
18. 1- conhecer a pratica docente; 2 - objetiva a possivel pratica de um protocolo institucional; 3 - se bem
realizado e analisado pode ser um caminho de amadurecimento profissional.

19. NAO RESPONDEU
20. Aponta o que deve ser melhorado no método de ensino/comportamento do docente. O reconhecimento
estimula o docente.

21. NAO RESPONDEU
22. E preciso avaliar para termos um processo de melhoria continua.
23. NAO RESPONDEU

24. Profissionalismo, didatica e reflexdo sobre suas praticas quanto docente.
25. Planejamento institucional de qualidade e crescimento, controle de processo de gestdo de pessoas e
identificacfo de falhas educacionais.

26. Comodismo de alguns docentes

27. 1. Valorizacéo profissional (tanto financeira, quanto incentivo a capacitagao);

2. Valorizacdo do empenho do docente na execucdo de suas atividades as quais fora contratado e daquelas
indicadas pela administracdo, dentro dos limites da legislacéo;

3. Valorizacéo da experiéncia (das atividades e da contribui¢do do docente no desenvolvimento da Instituicdo
ao longo dos anos, em busca de melhoria do sistema como um todo)

28. NAO RESPONDEU
29. NAO RESPONDEU
30. Garantia da qualidade do ensino, respeito ao servidora, manutencéo do concurso publico para docentes.

31. Auto avaliagdo profissional e valorizacdo das atividades desenvolvidas pelos docentes.
32. NAO RESPONDEU
33. NAO RESPONDEU
34. Valorizar o empenho, compromisso e eficiéncia do servidor no cargo que lhe compete.

35. Auto conhecimento, desenvolvimento continuo, acompanhamento

36. NAO RESPONDEU
Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)

Para muitos, a avaliacdo € indispensavel para acompanhar e oferecer suporte para a
carreira do docente. No geral, para que a realizagcdo da ADD ocorra de forma eficaz, cabem aos
avaliadores ndo serem parciais, ou seja, nao privilegiar nem prejudicar nenhum dos avaliados.
Também ficou claro que a avaliagdo tem contribuicdo para que os professores sempre estejam
aperfeicoando sua pratica de ensino, contribui para que sejam identificadas e possam ser
corrigidas possiveis falhas no desempenho docente, contribui no crescimento e qualificacdo
profissional, no processo de ensino.

Nesta questdo ndo houve muitas respostas indicando a impressibilidade da ADD.
Porém, em algumas respostas, aspectos como a imparcialidade do avaliador, a necessidade do
dialogo; do acompanhamento; e do conhecimento da pratica docente, bem como o0 comodismo

de alguns docentes, foram ressaltados como indicativos de impressibilidade na avaliacéo.
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A imagem a sequir ilustra a nuvem de palavras do Quadro 6. E possivel observar que a
palavra que mais se repetiu nas respostas foi “docente”. As palavras “atividades” e “melhoria”

também ficaram em evidéncia.

Figura 4 - Nuvem de palavras do Quadro 6

Fonte: Dados do questionério - Elaborado pelo Autor (2021)

Na questdo 19 os entrevistados indicaram trés razfes que, na sua opinido, justificam a
inutilidade da ADD. Muitos dos participantes ndo responderam ou preferiram ndo declarar.
Novamente, os avaliadores ficaram em evidéncia. Houve relatos de: incoeréncia na
escolha dos avaliadores; parcialidade de avaliadores; falta de pessoas capacitadas para fazer a
avaliacdo; carga subjetiva por parte dos avaliadores; avaliadores distantes da atividade; e
avaliadores sem formacdo técnica para exercer a fungéo.
Quadro 7 - Questdo 19 do Questionario

19. Indique agora trés razbes que, na sua opinido, justificam a INUTILIDADE da Avaliagdo do
Desempenho Docente.

1. NAO RESPONDEU

2. *Sem contribuicdes para esta questdo

3. NAO RESPONDEU

4. Risco de aleatoriedade e incoeréncia na escolha dos avaliadores.

5. Falta de aplicabilidade, inapropriada para a funcdo docente e sem pessoas capacitadas para avaliagdo.
6. N&o consigo. Por mais que tenha severas criticas ao sistema, estou longe de considera-lo inatil ou achar
algo para justificar sua inutilidade.

7. Avaliadores parciais, critérios ultrapassados e o tempo de biénio
8. NAO RESPONDEU
9. Nada a declarar

10. Traz avaliadores que sdo distantes da atividade e sem formagéo técnica para isso.

11. Crescimento profissional, auto responsabilidade e postural moral

12. EXCLUIDO

13. NAO RESPONDEU

14. Entendo que ADD ¢ extremante Util e gue portanto ndo tenho razdes para apontar.
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15. Da forma como é hoje, é indtil. Pois, ndo passa de um processo burocratico.
16. NAO RESPONDEU

17. As mesmas dos aspectos negativos

18. 1- processo mecanico e burocratizado; 2 - carga subjetiva por parte dos avaliadores; 3- ndo reconhecimento
gue a préatica de um docente EBTT é também de pesquisa e extensdo

19. Serve para punir o servidor, ja foi utilizada politicamente de forma negativa, ¢ numa forma de amedrontar
0 servidor.

20. Ndo considero indtil.

21. NAO RESPONDEU

22. Burocracia, Processo ndo continuo, Falta de legislacao.

23. NAO RESPONDEU

24. Penso que seja necessario essa etapa de avaliagdo do desempenho docente.

25. Depende da forma, pois de maneira correta ndo ha inutilidade.

26. Falta de clareza nas avaliacOes

27. 1. Comparece ao trabalho regularmente (isso € obrigagdo, compromisso do servidor previsto em lei. O seu
ndo cumprimento é passivo de demissdo)

2. Evita interrupgdes e interferéncia (se a propria chefia imediata do docente ndo consegue acompanha-lo o
tempo todo para responder a este item, imagina os demais avaliadores)

3. Mostra capacidade para distinguir as tarefas, priorizando aquelas de maior urgéncia (o trabalho do docente
é especifico, a prioridade € a sua aula, as demais atividades (fora da docéncia) que lhes séo solicitadas ja sao
direcionadas pela administracéo.

28. NAO RESPONDEU
29. NAO RESPONDEU
30. Eu acho que devemos ser avaliados, mas tal avaliacdo deve ser séria e imparcial.

31. Perde a oportunidade de sanar possiveis falhas.
32. NAO RESPONDEU

33. NAO RESPONDEU
34. Servir de mecanismo para medir em nimeros algo que é qualitativo, o que é o caso da agdo dos docentes.
Os avaliadores se pautarem em formularios afim de pesar se o servidor deve ou ndo receber progresséo.
35. Nenhum
36. NAO RESPONDEU
Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)

Algumas criticas estdo relacionadas a burocracia; falta de aplicabilidade; inapropriada
para a funcdo docente; critérios ultrapassados; falta de clareza; falta de legislacdo; medir em
nimeros uma atividade subjetiva; falta de reconhecimento sobre o fato de a pratica de um
docente EBTT — Ensino Bésico, Técnico e Tecnologico também envolver pesquisa e extensao.
Um participante afirmou ser inutil, ndo passando de um processo burocratico. Outro disse que
tem como objetivo punir o servidor, a qual ja foi utilizada politicamente de forma negativa,
sendo uma forma de amedrontar o servidor. O participante 27 apresentou algumas criticas com
relacdo aos critérios do instrumento avaliativo.

A Figura 5 ilustra a nuvem de palavras do Quadro 7. E possivel notar que a palavra

“avaliadores” seguida das palavras “docente”, “servidor” ¢ “inttil” foram as mais utilizadas.
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Figura 5 - Nuvem de palavras do Quadro 7

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)

Nesta ultima questdo do instrumento, foi pedido para que o0s entrevistados

acrescentassem algo que nao tenha sido abordado ao longo do questionario ou fazer algum

comentario que considere relevante. Como pode ser observado no Quadro 8, muitos

participantes nao responderam.

Quadro 8 - Questdo 20 do Questionario

20. Utilize este espaco para acrescentar algo que nédo tenha sido abordado ao longo do questionario ou
fazer algum comentdrio que considere relevante.

1. Anélise dos critérios dos avaliadores da Avaliacdo do Desempenho do Docente. O avaliador precisa ter um
minimo de contato/conhecimento das atividades desenvolvidas pelo docente.

2. NAO RESPONDEU

3. Nunca vi nada do tipo acontecer no campus que trabalho

4. Ja registrei tudo que julgo relevante.

5. Creio que uma equipe deve ser responsavel pela avaliagdo como um todo. Ndo cada um responsavel por
um documento. Assim, cada um pode julgar o que tém conhecimento e propriedade para fazé-lo.

6. Acredito em avaliacdo de desempenho. Sou a favor e acho que é importante para uma instituicdo. Mas acho
gue a nossa avaliagdo é muito ruim e nao reflete o real desempenho dos servidores docentes.

7. NAO RESPONDEU

8. A avaliacdo tem que ter objetos e metas estabelecidas e nao se resumir em mera formalidade ou que tenha
a conotacdo de punir o profissional. Educac&o se faz com liberdade e ndo com medo. Produzir conhecimento,
levar o aluno a reflexdo para o aprender a aprender, aprender fazendo merece nossa atengdo, para entdo
desenvolver habilidade e competéncias para a vida.

9. Avaliacdo um instrumento poderoso na busca da melhoria da qualidade do ensino.

10. A obrigatoriedade de ser avaliador, 0 mesmo ndo podendo recusar a funcdo traz sofrimento ao mesmo.

11. Aparentemente alguns itens estdo duplicados e as duas primeiras perguntas criaram um pouco de confusdo
em relagdo a 3 e 4 pergunta

12. EXCUIDO

13. NAO RESPONDEU

14. Quanto a avaliacdo feita pela chefia imediata, chefinha geral e equipe de trabalho sempre procuro observar
0s quesitos em que atende parcialmente ou que deixei a desejar bem como procuro melhorar meu desempenho
para que a minha avaliagdo ndo conste estes requisitos. Ja para avaliacao realizada pelos discentes sempre
observo a nota dada quanto ao dominio de contetdo clareza e objetividade nas aulas e organizacdo da
disciplina também observo se existe alguma observacéo reclamaco ou sugestéo de forma sempre melhorar o
meu trabalho.

15. Indtil, pois ndo passa de um processo burocréatico.
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16. NAO RESPONDEU

17. NAO RESPONDEU

18. A avaliacdo em questdo é muito importante. O processo adotado pelo IFRO é subjetivo e estamos a mercé
de avaliadores que tem uma visdo de educacdo voltada apenas para sala de aula. Surpreendentemente o
docente esta refém de uma avaliacéo realizada por TAEs que possuem poder de avaliar um trabalho que, por
vezes, nao fazem ideia. Além do fato de néo prestigiarem a titulacdo do docente. Ao que me parece, funciona
mais como um sistema de vigilancia e puni¢do, quando o mesmo deveria ser uma ferramenta de reflexdo e
construcédo de praticas mais robustas e efetivas. A visdo estreita e burocratica privilegia mentes preparadas
para a submissao educacional. E muito ruim saber que sua promocao esté vinculada a fatores exdgenos e nas
maos de alguns que insistem em manifestar a sindrome do pequeno poder institucional.

19. Ja recebi muitas notas baixas em itens que estava cumprindo. Isso ocasionou muita desconfianca do
processo de avaliacdo e ndo me senti segura no meu trabalho.

20. Os avaliadores (com excecdo dos discentes) deveriam fazer a avaliacdo junto com os avaliados (o
preenchimento dos formuldrios).

21. NAO RESPONDEU
22. NAO RESPONDEU
23. NAO RESPONDEU
24. NAO RESPONDEU
25. NAO RESPONDEU

26. NAO RESPONDEU

27. Muito importante essa pesquisa, espero que daqui saia algo relevante para a valorizagdo do profissional
da educacdo como um todo, especialmente sobre o seu trabalho de docente. Parabéns por cutucar o vespeiro
do RH.

28. NAO RESPONDEU
29. Acredito que podemos acrescentar uma espécie de memorial, onde o servidor a ser avaliado ja apresente
documentacdo comprobatdria, onde for possivel, de suas atividades que sdo avaliadas.

30. N&o ha nada a acrescentar

31. O processo de avaliacdo profissional visa melhoria no processo ensino aprendizagem.
32. NAO RESPONDEU

33. NAO RESPONDEU

34. NAO RESPONDEU

35. Deveria haver um didlogo com coordenacdo apés avaliagdo

36. NAO RESPONDEU
Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)

Outra vez os avaliadores ficaram em evidéncia: um dos entrevistados disse que 0s
avaliadores, para realizarem a ADD, precisam ter contato/conhecimento com as atividades
desenvolvidas pelo docente, sendo esse um dos critérios para avaliar os mesmos; outro disse
que é preciso definir uma equipe que seja responsavel pela avaliacdo de forma que ela seja
realizada coletivamente, ao invés de cada avaliador elaborar uma avalia¢do isoladamente; um
participante disse que os avaliadores tem uma visdo de educacdo voltada apenas para a sala de
aula; também houve relato de que os avaliadores deveriam fazer a avaliacdo junto com 0s
avaliados e que a obrigatoriedade de ser avaliador pode trazer sofrimento ao funcionério.

Em algumas respostas foi possivel identificar que a avaliacdo de desempenho: deve

possuir objetivo e metas; ndo reflete o real desempenho dos servidores docentes; é indtil; é
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subjetiva; possui visdo estreita e burocratica, que privilegia mentes preparadas para a
submissdo educacional; ndo conformidade na nota recebida; gera desconfianca; ndo contempla
o dialogo entre avaliador e avaliado ap6s a avaliacdo (feedback); é um poderoso instrumento
na busca da melhoria da qualidade do ensino; e visa a melhoria no processo de ensino
aprendizagem.

A Figura 6 apresenta a nuvem de palavras do Quadro 8. Novamente a palavra

“avaliacdo” ficou em evidéncia, seguida de “trabalho” e “docente”.

Figura 6 - Nuvem de palavras do Quadro 8

cada i ‘
aempre adlo

fiif.ﬁﬂfiiﬂ.f

Fonte: Dados do questionario - Elaborado pelo Autor (2021)

Muitas pesquisas tém abordado a importancia e o impacto da ADD na melhoria dos
processos de ensino (Strong, 2006, 2010 apud Graga et al., 2011). A pesquisa de Nobre (2014),
é semelhante com a do presente estudo, onde os professores que responderam a ADD, ¢ a favor
da politica de gestdo de desempenho.

Foi indicado que no IFRO Campus Vilhena € preciso ter uma equipe responsavel pela
avaliacdo como um todo. Um dos entrevistados disse que ADD do Campus Vilhena é muito
ruim, nédo refletindo no real desempenho dos servidores docentes. Cabe ressaltar que este
entrevistado disse acreditar neste tipo de procedimento e acha de suma importancia para as
instituicdes.

A melhoria de desempenho foi identificada pela maioria dos entrevistados como o
objetivo principal do atual sistema de avaliacdo de professores do IFRO Campus Vilhena. Em
outras palavras, um sistema de avaliagdo de professores eficaz deve permitir que os professores
obtenham mais conhecimento e habilidades para que possam ser fortalecidos e, portanto, ter
confiangca em sua entrega. Um olhar superficial nas defini¢cbes de avaliacdo do professor
oferecidas por Bichi (2017), Cerejo (2016), Danielson & T. McGreal (2000), Monyatsi et al.
(2006), apoiam esta abordagem das relagcGes humanas cujo principal objetivo é desenvolver os

professores para melhorar seu atendimento nas instituicdes. A eficacia da avaliagdo depende
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de como ela aborda os sentimentos e atitudes dos professores nas instituicdes. Também parte
do pressuposto de que, devido a interacdo que € parte integrante do ensino como atividade,
haverd algum vinculo e compreensdo, o que, no final, beneficiar4d tanto o professor
individualmente quanto os alunos.

E preciso que a avaliacio de desempenho do Campus Vilhena tenha melhores metas
estabelecidas, para que ela ndo se resuma em mera formalidade ou para ndo ter a conotacéo de
punir o profissional. Educagéo se faz com liberdade e ndo com medo. Produzir conhecimento,
levar o aluno a reflex&o para o aprender a aprender, aprender fazendo merece nossa atencao,
para entdo desenvolver habilidades e competéncias para a vida. Para o estabelecimento de
metas, € preciso que no inicio de cada ciclo avaliativo haja uma interacdo entre avaliador e

avaliado a fim de tracar as metas do professor avaliado para o intersticio vindouro.

4.1. Sugestdes de Melhorias

A partir da aplicagdo do questionario ADD, foram detectadas as perspectivas dos
professores do Instituto Federal de Ronddnia — Campus Vilhena sobre o processo de ADD
implantado no Campus Vilhena.

Os resultados do estudo sugeriram claramente que existe uma necessidade de melhorar
0s mecanismos e procedimentos do processo de avaliacdo de professores no IFRO Campus
Vilhena. As questdes com escala de Likert demonstraram que, numa visao geral, o sistema de
avaliacdo é aceitavel. As questdes abertas possibilitaram identificar alguns fatores a serem
aperfeicoados, na visdao dos participantes, que seguem como sugestdo de implementacéo no
Campus Vilhena:

- Que 0 IFRO Campus Vilhena melhore e aperfeicoe a maneira de aplicar sua ADD;

- Que os avaliadores garantam justica e imparcialidade nos juizos avaliativos;

- Que os avaliadores possam contribuir para a reflexdo das atividades desenvolvidas;

- Que a ADD seja menos burocratica;

- Que haja mais dialogo no processo de avaliagéo;

- Que os avaliadores acompanhem melhor as atividades desenvolvidas pelos docentes;

- Que sejam realizados treinamentos, qualificacOes e formacgdes com os avaliadores;

- Tornar todo o processo transparente por meio do feedback a todos os stakeholders,
principalmente aos avaliados.

Entre as melhorias sugeridas, a reducéo da burocracia possui maior dificuldade para ser

implementada, em virtude de caracteristicas que sdo inerentes ao servigo publico e da
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necessidade de seguir diretrizes definidas pelo MEC, pela Lei 8.112 e demais legislacdes
pertinentes. As outras melhorias sdo possiveis de serem implementadas através da criacédo de
uma comissao especifica para revisdo e melhoria do processo de ADD e/ou através da prépria
CPPD.

Foi relatado neste estudo, em diversos momentos, a necessidade de os avaliadores
serem competentes e imparciais, sendo um quesito de melhoria no IFRO Campus Vilhena.
Deste modo, segundo Ramos (2009), a eficacia da avaliacdo de professores depende, em grande
medida, de garantir que tanto os avaliadores como o0s professores avaliados possuam as
aptiddes e competéncias adequadas. 1sso é fundamental, por exemplo, para que os avaliadores
tenham legitimidade aos olhos dos professores avaliados. Uma vez que a avaliacdo dos
professores pode ter fortes interesses para os professores avaliados e como os resultados
escolares dependem muito das relagfes individuais e da cooperacdo no nivel da escola, 0s
mecanismos de avaliacdo bem-sucedidos requerem atengéo especial ao desenvolvimento de
competéncias e definigdo de responsabilidades no processo de avaliacgéo.

Ficou evidente a necessidade de realizar treinamentos com os avaliadores,
desenvolvendo habilidades para a fungéo e garantindo a legitimidade destes, dando énfase nas
competéncias de usar o feedback para melhoria da pratica, que sdo vitais para garantir que 0s
procedimentos de avaliagdo do professor sejam eficazes. Segundo (Avalos & Assael, 2006), a
avaliacdo do professor para a melhoria € um fator-chave necessario no processo de
desenvolvimento escolar. E possivel incluir o treinamento para avaliacio na formacéo inicial
de professores ao lado do desenvolvimento de habilidades de pesquisa. Grupos especificos,
como a supervisdo pedagogica, também estdo em uma boa posi¢do para se envolverem na
modelagem e disseminacdo de boas praticas na avaliacdo de professores. Também ¢é
fundamental garantir a disponibilidade de muitas informacdes e diretrizes sobre o0s
procedimentos de avaliacdo de professores para todos os envolvidos.

E necessario um tempo consideravel para explicacio da avaliagio aos professores, para
a construcdo de consenso entre as partes interessadas sobre os indicadores e normas que
compdem a escola ou a qualidade do professor, para a preparacédo e treinamento de avaliadores
em termos de metodologia, técnicas e abordagens, bem como disponibilizacdo de tempo e
recursos para preparar e compreender seus instrumentos.

A participacdo de véarios avaliadores ¢é frequentemente vista como a chave para praticas
de sucesso; no minimo duas pessoas devem estar envolvidas no julgamento da qualidade e do
desempenho do professor (Peterson et al., 2003, 2000; Stronge & Tucker, 2020). Danielson &
T. McGreal (2000) explicam que os sistemas de avaliacdo 360°, que incorporam a participacdo
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de muitos tipos de avaliadores, apoiam a ideia de que a competéncia de um professor pode ser
vista de varias perspectivas diferentes e que deve ser exemplar (ou pelo menos adequado) de
todos esses angulos diferentes. O caso de envolver mais de um avaliador se fortalece com a
avaliacdo de alto risco (com um dominio da funcdo de responsabilidade). Neste sentido, o
Campus Vilhena contempla o que diz a literatura, uma vez que participam do processo de
avaliacdo: A chefia geral; a chefia imediata; o avaliado (autoavaliacdo); e a equipe de trabalho
(supervisdo pedagdgica).

Conforme Isoré (2009), no contexto da revisdo por pares, os avaliadores sdo mais
propensos a serem professores atuais “talentosos” que sdo reconhecidos por possuirem um
conhecimento profundo do assunto e experiéncia pedagdgica, como profissionais altamente
proficientes e bem-sucedidos, capazes de orientar e apoiar outros no processo de ensino. Os
avaliadores de pares sdo normalmente remunerados pelo desempenho de suas fungbes (com
tarefas de ensino reduzidas ou pagamento extra) e sdo avaliados eles proprios. Eles também
normalmente tém a experiéncia de serem avaliados como professores e concluem um programa
de treinamento dedicado.

E evidente que este assunto requer que se tomem medidas importantes com urgéncia.
Os resultados revelaram que apesar dos professores acharem eficaz e de suma importancia a
ADD, alguns professores consideram o atual sistema de avaliagéo de professores do IFRO
Campus Vilhena ineficaz. Embora o processo de avaliacao de professores combinar os modelos
de avaliacdo de responsabilizacéo e de desenvolvimento, alguns professores consideraram os
componentes do primeiro como ameagadores €, portanto, inaceitaveis.

A avaliagdo da eficcia do sistema abrange um amplo escopo, incluindo a percepcao
dos avaliados, pois, conforme exposto, alguns professores/gestores avaliados ndo se encontram
satisfeitos com a ADD do IFRO Campus Vilhena, mas a maioria considera a ADD de suma
importancia para seu desempenho e crescimento profissional. Deste modo, cabe ao IFRO
Campus Vilhena implementar as modificagdes sugeridas em seu sistema de avaliagdo, levando
em consideracdo as percepcdes dos envolvidos, reforcando seu compromisso para um ensino
de qualidade.

A ADD é extremamente relevante para melhorar o desempenho e a motivacdo
individual de casa profissional. Conforme Monyatsi et al. (2006), os professores devem ter um
desempenho eficaz, eles devem estar bem motivados, compreender o0 que se espera deles e ter
a capacidade e habilidades para cumprir suas responsabilidades.

Melhorar a eficiéncia e a equidade da escolaridade depende, em grande medida, de

garantir que os professores sejam altamente qualificados, com bons recursos e motivados para
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atingir o melhor desempenho. Aumentar o desempenho docente talvez seja a direcdo da politica
com maior probabilidade de elevar a aprendizagem dos alunos. Por sua vez, 0 monitoramento
e avaliacdo eficazes do ensino sdo centrais para a melhoria continua da eficacia do ensino em
uma instituicdo. E essencial conhecer os pontos fortes dos professores e os aspectos de sua
pratica que podem ser desenvolvidos. Nessa perspectiva, a instituicdo de avaliacdo de
professores é uma etapa vital na direcdo de melhorar a eficacia do ensino e da aprendizagem e
elevar os padroes educacionais.

A avaliacéo significativa do professor envolve uma avaliagdo precisa da eficacia do
ensino, seus pontos fortes e areas de desenvolvimento, seguida de feedback, coaching, apoio e
oportunidades de desenvolvimento profissional. Também é fundamental celebrar, reconhecer
e premiar o trabalho dos professores. Os resultados deste estudo revelam que a maioria dos
professores/gestores relata que a ADD ¢é benéfica e Util para o seu desenvolvimento enquanto
profissionais da educagdo, porém, foram identificados pontos a serem melhorados segundo as
perspectivas dos entrevistados. Diante disso, foram propostas sugestdes de melhorias em
relacdo a ADD do IFRO Campus Vilhena.

O sucesso de qualquer sistema de avaliacdo de professores depende muito do
treinamento aprofundado dos avaliadores. Alves & Machado (2008) defende que o0s
avaliadores devem ter uma gama de caracteristicas e competéncias, incluindo: (i) experiéncia
em ensino; (ii) conhecimento de teorias e metodologias de avaliacdo educacional; (iii)
conhecimento de conceitos de qualidade de ensino; (iv) familiaridade com sistemas e
procedimentos de garantia da qualidade educacional e escolar, incluindo o papel da qualidade
do ensino na qualidade da escola e o papel da qualidade do ensino no desenvolvimento pessoal;
(v) compreensdo do desenvolvimento do instrumento, incluindo confiabilidade e validade da
observacao e outras ferramentas de avaliacdo; (vi) conhecimento dos aspectos psicoldgicos da
avaliacdo; (vii) expertise com a classificacdo quantitativa de uma avaliacdo; e (viii) dominio
das habilidades de comunicacdo e feedback relacionadas a avaliacdo. Essas areas devem
receber prioridade de treinamento especializado dirigido aos avaliadores.

Dado seu papel pedagdgico crucial, os diretores de toda instituicdo devem se beneficiar
de um treinamento dedicado. As ofertas direcionadas a lideres escolares geralmente se
concentram no desenvolvimento de recursos humanos e na garantia da qualidade da escola,
incluindo a autoavaliagdo escolar. Isso geralmente envolve gestdo de pessoal, incluindo
aspectos como interacdes estruturadas com professores, definicdo de objetivos, vinculacdo de

objetivos escolares a planos de desenvolvimento de pessoal, fazendo uso de vérias fontes de
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informacdo sobre qualidade de ensino e desempenho funcional, desenvolvimento de
instrumentos e instrumentos de gestdo a serem usados resultados da avaliagéo.

Garantir que os professores recebam apoio para compreender os procedimentos de
avaliacdo e se beneficiar dos resultados da avaliacdo também é de vital importancia. Os
professores podem se beneficiar dos mddulos de treinamento para que saibam o que se espera
deles para serem reconhecidos como 'bons' professores e para estarem preparados para fazer o
melhor uso do feedback recebido. Isso contribui para que os professores se apropriem do
processo por meio de suporte e coaching. A avaliacdo e o feedback também devem ser aspectos
importantes oferecidos na formacgéo inicial de professores e nas atividades regulares de
desenvolvimento profissional.

Fazer o melhor uso dos resultados da avaliacdo dos professores levanta uma série de
desafios, como fornecer informagfes sobre o desempenho daqueles que prestam servicos
educacionais, principalmente professores e diretores de instituicfes de ensino; desenvolver
mecanismos de melhoria das praticas pedagdgicas, notadamente de desenvolvimento
profissional docente; estabelecer recompensas, sistemas de apoio e consequéncias que fluem
dos resultados da avaliacdo; e desenvolver canais que garantam que as informacdes geradas
pela avaliacdo dos professores sejam usadas para o desenvolvimento de politicas educacionais.
Esses desafios destacam a importancia da gestdo do conhecimento em qualquer estrutura de

avaliacdo de professores.

4.2. Conclusao

O objetivo deste estudo foi conhecer as perspectivas dos professores do Instituto
Federal de Rondénia — Campus Vilhena sobre o processo de avaliacdo de desempenho docente.
Portanto, os resultados obtidos nesta pesquisa indicam fatores a serem aperfeicoados na ADD
do campus segundo as perspectivas dos professores e que possam ser replicados as demais
unidades do IFRO, proporcionando o aprimoramento deste processo de forma a contemplar 0s
anseios dos docentes, podendo gerar melhoria no ambiente de trabalho e aumento da qualidade
dos servicos prestados.

Através deste estudo, foram demonstrados os objetivos, funcGes e efeitos da ADD,
quais critérios e instrumentos devem ser considerados na avaliacdo, e 0s aspectos mais
positivos e menos positivos desse instrumento. O conhecimento gerado por esta pesquisa

possibilitara as chefias da instituicdo conhecer a percepcdo de seus professores acerca do
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processo de avaliacdo de desempenho docente, gerando um feedback sobre o modelo adotado
a gestdo da instituicdo.

Em geral, a avaliacdo do desempenho do docente tem como objetivo 0 monitoramento
e a avaliagdo. Na educacdo, ha uma preocupagdo maior com questdes metodoldgicas como o
proposito da avaliacdo e como ela deve ser avaliada, mais do que com a questdo de quem deve
avaliar. Em termos de finalidade, pode-se resumir que, os dados obtidos na avaliacdo do
desempenho docente poderiam ser usados para tomar decisdes sobre professores concursados
(promocéo ou promocédo). Também pode fornecer informagdes sobre a area de pontos fortes e
fracos de um educador, que pode ser usada como base para promover melhorias, ndo apenas
para os professores, mas também para a escola em geral, em termos de desenvolvimento
profissional de professores. Por Gltimo, os dados da avaliagdo dos professores podem fornecer
uma imagem clara e objetiva sobre a percepcao do sistema de avaliacdo de desempenho. Este
exercicio ajuda a determinar o grau em que uma instituicdo educacional atende aos desafios de
seus préprios padrdes de exceléncia.

A principal funcdo da ADD é contribuir para a pratica pedagogica do professor.
Quantos aos efeitos do processo de avaliagdo, conforme mencionado, fomenta a utilizacdo de
métodos, meios e recursos pedagogico-didaticos mais diversificados e inovadores e a
participacdo dos professores nas atividades da instituicdo; fomenta a reflexdo do professor
sobre a sua pratica bem como a sua aprendizagem, € um meio voltado para a melhoria da
qualidade do ensino; tem contribuicdo na formacéo pelo professor, promove oportunidades de
formacgéo, aprendizagem e consequente desenvolvimento profissional dos professores, entre
outros, conforme citado no decorrer desse estudo.

De acordo com a pesquisa realizada, os aspectos mais positivos da ADD citados foram:
valorizacdo e competéncia do docente, reflexdo sobre as préaticas docentes, colaboracdo e
motivacdo para melhoria do processo de ensino, promocao da melhoria continua, progressao
na carreira, sintonia entre o0s pares, 0s resultados que forem insuficientes buscar
aperfeicoamento para supera-las, ajuda na formacdo continuada e valorizacdo profissional,
autoavaliacdo do docente, busca por qualificacéo.

A ADD, se utilizada da forma correta, torna-se uma ferramenta de gestdo que pode ser
utilizada para melhorar o desempenho dos professores e consequentemente a aprendizagem
dos alunos, além de apontar aspectos positivos no desempenho das atividades profissionais dos
docentes.

Com relacdo aos aspectos menos positivos da ADD mencionados pelos professores e

gestores que participaram da pesquisa, o principal ponto identificado esta relacionado ao fato
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de alguns avaliadores ndo estarem preparados para assumir esta funcdo, bem como, em alguns
casos, ndo realizar o devido acompanhamento de seus avaliados e nao fornecer feedback. Nesse
sentido, € necessario qualificar estes profissionais para exercer tal funcdo e melhor conduzir o
processo de avaliacdo. Também é preciso pensar em alternativas para reduzir o excesso de
burocracia gerado pela avaliagdo de desempenho.

Respondendo ao problema levantado nesta pesquisa, sobre as perspectivas dos
professores do Instituto Federal de Rondbnia — Campus Vilhena acerca do processo de
avaliacdo de desempenho docente, no geral as percepcdes dos professores foram categorizadas
como: permite reflexdo sobre as atividades desenvolvidas; possibilita a formacdo dos
professores; carece de formacao para os avaliadores; necessita de melhorias no feedback; gera
excesso de burocracia; precisa ser melhor padronizado.

Os resultados da pesquisa vém de encontro com o exposto no referencial tedrico desse
estudo, onde foram extraidas opinides de diversos autores sobre a importancia da ADD. Os
autores Chiavenato (2016) e Stronge & Tucker (2020) dizem que a avaliagéo de desempenho
€ uma atividade essencial a gestdo de pessoas, porque dela decorrem consequéncias
importantes para a motivagédo e progressdo na carreira dos funcionarios. Isso foi comprovado
na pesquisa realizada, pois foi demonstrado que a ADD motiva os professores e ajuda em
progredirem em suas carreiras. O propdsito da melhoria de desempenho, para Stronge &
Tucker (2020), esta relacionado a dimensdo de crescimento pessoal e envolve ajudar os
professores a aprender, a refletir e a melhorar sua pratica. Nesse sentido, 0 autor sugere a
necessidade de crescimento e desenvolvimento profissional continuo.

Deste modo, os professores poderdo aperfeicoar seus métodos de ensino, alcangando
assim os objetivos almejados conforme exposto por Fachada (2012), sobretudo se os critérios
de avaliacdo de desempenho dos professores forem formulados de forma participativa e, se
possivel, centrados no que se sabe sobre um ensino competente (Avalos & Assael, 2006).

Foi demonstrado que a autoavalia¢do é uma abordagem a ser considerada na avaliagdo
do desempenho docente, na qual os professores se classificam e se avaliam com base em um
conjunto bem definido de competéncias ou caracteristicas. Isto é comprovado no estudo de
Bichi (2017), o qual diz que a autoavaliagdo apresenta o maior potencial de produzir mudancas
nas praticas de ensino, porque fornece aos professores a oportunidade de refletir sobre seu
ensino e realizar modificacGes. Nesse aspecto, o Campus Vilhena cumpre este quesito, por
contemplar a autoavaliacdo no processo de ADD.

Avaliar o desempenho do professor em uma instituicdo académica é tdo importante

quanto avaliar o aprendizado de alunos. Os professores sdo responsaveis No Processo

66



educacional e suas avaliagcbes servem como uma forma de monitorar e regular a
responsabilidade. Algumas questdes fundamentais como a maneira mais eficaz de avaliar o
desempenho dos professores e os critérios apropriados a serem usados na avaliacdo do
desempenho e competéncia do avaliador, conforme exposto neste estudo devem ser explorados.

Por meio do processo de avaliagédo praticado no IFRO Campus Vilhena, os professores
podem adquirir mais conhecimento e desenvolver habilidades, o que, em Ultima anélise,
melhora seu desempenho em suas tarefas diarias na institui¢do, corroborando com os interesses
institucionais. Mais importante ainda, o processo de avaliacdo desempenha um papel crucial
em moldar a disposi¢cdo dos professores positivamente para a profissdo docente. Muitos
professores ndo entendem o0s propdsitos ou praticas do atual processo de avaliacdo de
professores devido a falta de orientacéo e treinamento.

Em suma, o atual sistema de ADD praticado no IFRO Campus Vilhena € aceitavel,
conforme ficou evidente nos graficos, porém, alguns aspectos gerenciais; de treinamento e de
feedback devem ser melhorados, com énfase na capacitacdo dos avaliadores, de forma que eles
garantam justica e imparcialidade ao processo de avaliacdo, bem como promovam a reflexdo
das ac¢des desenvolvidas.

Considerando o caminho percorrido durante a investigacao, percebeu-se uma limitacdo
relacionada a amostragem. Como ja mencionado nos capitulos anteriores, houve certa
dificuldade em coletar um nimero expressivo de respostas. O instrumento da pesquisa foi
enviado varias vezes, em um espacamento temporal de 40 dias, e atingiu um nimero de 36
respondentes (tendo restado 35 apos o descarte de um questionario). Tendo em vista que o
universo da pesquisa é composto por 65 individuos, e a amostragem é de 53,85%, a margem
de erro atingida nesta investigacdo é de 9.55%, com uma confiabilidade de 90%.

Por fim, € importante registrar que este trabalho ndo se esgota por aqui, merecendo
futuros estudos no IFRO Campus Vilhena, a fim de obter outros resultados, apdés o
aperfeicoamento do processo de ADD, bem como investigar este assunto nos demais campi da
instituicdo, para que se possa conhecer as perspectivas dos professores sobre o processo de
avaliacdo nas outras unidades do IFRO, consolidando assim o conhecimento sobre esta

temaética a nivel institucional.
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Apéndice | — Questionario

QUESTIONARIO: A AVALIACAO DO DESEMPENHO DOCENTE NAS
PERSPECTIVAS DOS PROFESSORES DO INSTITUTO FEDERAL DE RONDONIA
- CAMPUS VILHENA

Estimado(a) Professor(a) do IFRO/Campus Vilhena,

Vocé esta sendo convidado(a) a preencher este questiondrio anénimo no intuito de
contribuir com a pesquisa intitulada "A Avaliacdo do Desempenho Docente nas perspectivas
dos professores do Instituto Federal de Rond6nia - Campus Vilhena"”, de forma totalmente
voluntaria.

Esta pesquisa é destinada exclusivamente aos servidores docentes do Campus Vilhena
gue possuem no minimo 24 meses de efetivo exercicio.

O tempo estimado para participar responder este questionario € de 14 minutos.

Pelo presente Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, eu, ao clicar em “Aceito”
abaixo, declaro que estou em pleno exercicio dos meus direitos e me disponho a participar
voluntariamente da pesquisa. Declaro ainda ser esclarecido e estar de acordo com o0s pontos
elencados no termo, disponivel no link:

https://drive.google.com/file/d/1CAfugcz87JicypgLV3ILXutW67kBY5-
hW/view?usp=sharing

Vocé pode a qualquer momento e sem nenhum prejuizo, retirar o consentimento de
utilizacdo dos dados da pesquisa, preenchendo o formulario disponivel no link:
https://forms.gle/x4aR26Y sbPx1JM9x5

Agradeco imensamente sua atengéo!
1. E-mail *
. Vocé Aceita Responder o Questionario? *

) Aceito
) N&o Aceito

—~ N

. Sexo
) Masculino
) Feminino

—~~w

4. ldade

) De 20 a 30
) De 31a40
) De 41 a 50
) De 51 a 60
) Mais de 60

NN AN AN N
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https://forms.gle/x4aR26YsbPx1JM9x5

. Tempo de ingresso no cargo de professor efetivo do IFRO
) Inferior a 2 anos (Participante com perfil incompativel com a pesquisa)

) De 2 a 3 anos Pular para a pergunta 10
) De 4 a 6 anos Pular para a pergunta 10
) Superior a 6 anos  Pular para a pergunta 10

. Disciplina de Ingresso

) Outra disciplina que néo consta nesta relagao
) Administracdo/Administracdo Publica

) Agrimensura

) Agroecologia

) Agronegdécio/Administracdo Rural

) Agronomia

) Alimentos

) Arquitetura

) Artes

) Biologia

) Biomedicina/Bioquimica/Biotecnologia
) Comunicacéo e Midias Audiovisual

) Contabilidade

) Desenhos Técnicos e de Produtos

) Direito

) Economia

) Edificacdes/Arquitetura/Construcéo Civil
) Educacéo Fisica

) Elétrica/Eletrénica/Eletrotécnica

) Enfermagem

) Engenharia Agricola

) Engenharia Ambiental

) Engenharia Civil

) Engenharia de Controle e Automacéo

) Engenharia Elétrica

) Engenharia Florestal/Florestas/Gestdo Ambiental
) Estatistica

) Filosofia

) Fisica

) Geografia

) Geoprocessamento

) Histdria

) Informética

) Inglés

) Lingua Espanhola

) Lingua Inglesa

) Lingua Portuguesa

) Matematica

) Mecénica/Mecénica Industrial/Eletromecanica
) Medicina Veterinaria

) Moveis

) Msica
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) Pedagogia

) Pesca/Aquicultura

) Psicologia

) Quimica

) Seguranca do Trabalho
) Sociologia

) Zootécnica

NN AN AN AN NN

. Titulagdo da sua Graduacéao
) Bacharel
) Licenciado
) Tecnélogo

—~~~

. Qual a sua maior Titulacdo Académica
) Graduacgéo
) Especializagéo
) Mestrado
) Doutorado

AN NN N m

. Nivel ou niveis de ensino que leciona atualmente
) Curso Técnico (Concomitante, Subsequente, Integrado e/ou FIC)
) Graduacéo
) P6s-Graduacgéo Lato sensu
) P6s-Graduacao Stricto sensu
) Outro

AN AN AN O

Intervencéo no Processo de Avalia¢éo do Desempenho Docente

10. Jé teve aulas observadas por um avaliador (chefia imediata, supervisdo pedagdgica,
chefia geral)?

() Sim
() Néo

11. Para além de avaliado, vocé desempenha ou desempenhou também funcdes de
avaliador (DAPE, Coordenacéo de Curso, D.E.)?

() Sim
() Néo

12. Na qualidade de Gestor/Avaliador, efetuou a observacdo de aulas do professor
avaliado?

( )Sim

() Nao

13. Dos cargos que listados abaixo, assinale o(s) que desempenha ou desempenhou.
() Diregéo de Ensino

() Chefia do Departamento de Apoio ao Ensino

() Coordenacao de Curso

() Outro
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14. Dos cargos listados abaixo, assinale a categoria de avaliador na qual pretende

responder ao presente questionario.

() Diregéo de Ensino

() Chefia do Departamento de Apoio ao Ensino
() Coordenacao de Curso

() Outro

Perspectivas Sobre a Avaliagdo do Desempenho Docente

A seguir temos um conjunto de itens relacionados com a Avaliacdo do Desempenho Docente.
Através deles pretende-se caracterizar as percepcdes de professores e gestores acerca do modo
como o Processo de Avaliagcdo do Desempenho ocorre no IFRO - Campus Vilhena, bem como
na forma que este processo deveria decorrer. Pedimos-lhe, desse modo, que se posicione em
cada uma das questdes e nos diga qual o seu grau de concordancia com a afirmacéo que lhe
esta associada. Ao responder, utilize a escala a seguir indicada, constituida por cinco posicoes,
ordenadas por ordem crescente, de 1 a 5, assinalando a op¢do que melhor pensa corresponder

a sua percepcao.

Escala
1 2 3 4 5
Discordo N&o concordo Concordo
Discordo _ Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Aspectos Gerais
15. A Avaliacédo do Desempenho Docente
213|145

Contribui para a valorizacdo da profissdo docente

Constitui um meio para aumentar a eficicia dos professores

Deve contribuir para o desenvolvimento da formacéo do professor

Contribui para a pratica pedagdgica do professor

Deve focar-se no desempenho do professor em sala de aula

Resulta em uma sobrecarga burocratica para os professores

Deve ressaltar o nimero e a diversidade de cargos e funcGes que
o professor desempenha no IFRO

Fomenta a utilizacdo de metodos, meios e recursos pedagdgico-
didaticos mais diversificados e inovadores

Deve prever a observacdo em sala de aula

Tende a causar tensdes nos professores

E um dever profissional dos professores

Fomenta a participacdo dos professores nas atividades da
instituicdo
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Fomenta a reflexdo do professor sobre a sua pratica bem como a
sua aprendizagem

Permite identificar necessidades de formacéo dos professores

Deve ressaltar o curriculo académico do professor

Deve valorizar a posse de mestrado

Constitui um meio para melhorar a qualidade do ensino

Contribui para a existéncia de conflitos entre os professores

Deve focar-se na autoavaliacdo do professor

De formacéo pelo professor (em estimula a procura de formacéo
pelo professor (em diferentes modalidades e diferentes teméticas)

Permite detectar fatores que influenciam no desempenho
profissional dos professores.

Ajuda a diferenciar os melhores professionais no ambito do
sistema de progressdo da carreira docente.

Deve valorizar as especializa¢fes/p0s-graduacdes lato sensu.

E hoje um requisito para a qualidade da educac3o escolar.

Deve valorizar a participacdo do professor em ac¢des de formacao.

Constitui uma sobrecarga burocratica para 0 Campus.

Tende a melhorar as relacdes profissionais entre os professores.

Fomenta a criatividade, a inovagdo e a responsabilizagcdo do
professores.

Promove a responsabilizacdo do professor quanto ao exercicio da
sua atividade profissional.

Deve estar orientada para demonstrar a contribuigdo do professor
para as acdes de ensino, pesquisa, extensao e administracéo.

Deve ressaltar o trabalho colaborativo do professor

Deve ter em vista a promocao ou progressdo do professor com
efeitos na carreira.

Deve valorizar a posse de doutorado.

Deve contemplar a realizacdo de um relatdrio de autoavaliacao,
tendo em vista a reflexdo do professor sobre toda a atividade
desenvolvida.

Estimula a participacdo em cursos de qualificacdo/p06s-graduacéo.

Promove oportunidades de formacdo, aprendizagem e
consequente desenvolvimento profissional dos professores.

Contribui para a melhoria da qualidade do trabalho docente.

Constitui um meio para melhorar a aprendizagem e o
desenvolvimento dos alunos.

Promove o trabalho colaborativo entre os professores

Proporciona orientacdes para 0 desenvolvimento pessoal e
profissional dos professores.

Constitui um meio para melhorar os resultados escolares dos
alunos.

Deve ser realizada por avaliadores com competéncia profissional
gue garanta justica e imparcialidade dos juizos avaliativos.

Deve contemplar a participacdo de avaliadores detentores de
experiéncia profissional em supervisao pedagdgica.

Deve ter como proposito o desenvolvimento profissional do
professor, mas também a comprovacdo dos servicos prestados.
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Deve ser realizada por avaliadores com reconhecida competéncia
para proporcionar apoio ao professor avaliado na reflexd@o sobre as
atividades desenvolvidas.

Fomenta a responsabilizacdo do professor quanto a gestdo e
monitorizacdo da aprendizagem dos alunos.

Fomenta o comprometimento do professor com os alunos e com a
sua aprendizagem.

Constitui um meio para melhorar o conhecimento do professor
quanto aos conteudos que ensina e para melhorar a forma de
ensina-los aos alunos.

Estimula a evidéncia no Campus de um plano de formacéo
visando a melhoria do desempenho docente.

Deve ressaltar as atividades registradas no sistema RAD

16. Na sua perspectiva, quais sdo os trés aspectos MAIS POSITIVOS da existéncia de um

processo formal e obrigatério de Avaliacdo do Desempenho Docente?

17. Na sua perspectiva, quais sdo os trés aspectos MENOS POSITIVOS da existéncia de um

processo formal e obrigatério de Avaliacdo do Desempenho Docente?

18. Indique agora trés razdes que, na sua opiniao, justificam a IMPRESCINDIBILIDADE da

Avaliacdo do Desempenho Docente.

19. Indique agora trés razfes gque, na sua opinido, justificam a INUTILIDADE da Avaliacdo

do Desempenho Docente.
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20. Utilize este espaco para acrescentar algo que ndo tenha sido abordado ao longo do

questionario ou fazer algum comentario que considere relevante.

Obrigado por participar desta pesquisa!

84



Apéndice Il — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE

ola!

Vocé esta sendo convidado(a) a participar como respondente da pesquisa “A Avaliag&o do
Desempenho Docente nas perspectivas dos professores do Instituto Federal de
Rondb6nia — Campus Vilhena”, de forma totalmente voluntaria, sob a responsabilidade do
Professor de Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico, Wagner da Silva Ferreira Filho.

O objetivo da pesquisa é conhecer as perspectivas de professores do IFRO - Campus Vilhena
sobre o processo de Avaliacdo do Desempenho Docente, revelando a compreensdo destes
profissionais sobre esta tematica, tendo em vista sua possivel contribuicdo para o
desempenho profissional do docente.

O tempo estimado para responder o questionario é de 14 minutos. O Sr. tem plena liberdade
de recusar-se a participar ou retirar seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem
penalizacdo alguma para o tratamento que recebe pelo pesquisador.

Caso aceite participar, sua contribuicao dar-se-4 ao responder um questionério aplicado via
Google Forms contendo questdes sobre 0s objetivos, os critérios, os efeitos e as func¢des da
Avaliacdo de Desempenho Docente, cujo dados obtidos serdo tabulados, analisados,
interpretados e expostos na forma de Dissertacdo de Mestrado, apresentado ao programa de
Mestrado em Assessoria de Administragcdo do Instituto Superior de Contabilidade e
Administracdo do Porto/ISCAP — Portugal, ao qual eu, Wagner da Silva Ferreira Filho estou
vinculado, bem como ao departamento de pesquisa do IFRO - Campus Vilhena.

Dos Riscos:

Vocé estard sujeito a sentir: constrangimento, desconforto, estresse, ansiedade, cansacgo e
aborrecimento ao responder algumas perguntas. Existe a possibilidade de vocé ser
identificado através do seu padréo de respostas. Por fim, deve-se considerar o risco de perda
e de vazamento de dados.

Para mitigar os riscos, serdo adotadas as seguintes medidas: haverd a manutenc¢éo do sigilo
e da privacidade de seus dados durante todas as fases da pesquisa, e posteriormente, na
divulgacdo cientifica, uma vez que o endereco de e-mail coletado sera utilizado
exclusivamente para o envio de uma via do TCLE e para a divulgagdo dos resultados da
pesquisa ao participante.

Para evitar a perda e o vazamento de dados, as respostas serdo armazenadas em nuvem,
protegidas por senha, e uma cépia de seguranca sera armazenada em disco rigido protegido
por antivirus atualizado, com acesso exclusivo do pesquisador. Apds a conclusdo e
publicacédo da pesquisa os dados coletados continuardo em posse exclusiva do pesquisador,
e serdo deletados ap6s CINCO anos.

O Sr. podera preencher o questionario no conforto de sua casa, em horario que julgar mais
oportuno, dispondo de tempo para refletir sobre sua participagdo ou descansar durante o
preenchimento, reduzindo assim o0 cansagco e qualquer sensacdo de ansiedade ou
aborrecimento. O Sr. pode optar por ndo responder alguma questdo que se sinta incomodado,
podendo ainda interromper o preenchimento do questionario, fechando a pagina aberta em
seu navegador, OU RETIRAR O CONSENTIMENTO DE UTILIZACAO DOS DADOS DA
PESQUISA, A QUALQUER MOMENTO E SEM NENHUM PREJUIZO, PREENCHENDO O
FORMULARIO DISPONIVEL NO LINK https://forms.gle/x4aR26YsbPx1JMIXx5.

Dos Beneficios:

Os resultados produzidos pela pesquisa indicaréo fatores a serem aperfeicoados na avaliagcao
de desempenho docente realizada pelo Campus Vilhena do IFRO, gerando informagdes
capazes de contribuir diretamente para o aprimoramento deste processo de forma que
contemple os anseios dos docentes, promovendo melhorias no ambiente de trabalho,
elevando os resultados alcancados e aumentando a qualidade dos servicos prestados. O
conhecimento gerado por esta pesquisa também possibilitara as liderancas da unidade
conhecer a percep¢do dos professores acerca do processo de avaliacdo de desempenho
docente, fornecendo feedback sobre 0 modelo adotado aos gestores.
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Para informagfes adicionais sobre a execucao do projeto, o Sr. pode entrar com contato com
0 pesquisador responsavel, Wagner da Silva Ferreira Filho, Servidor lotado no IFRO Campus
Vilhena, através do telefone (66) 99604-4623, ou pelo e-mail wagner.ferreira@ifro.edu.br.

O Sr. também pode entrar em contato com o CEP - Comité de Etica em Pesquisa do Instituto
Federal de Rondonia, que é um colegiado interdisciplinar e independente responsavel pela
defesa dos interesses dos participantes de pesquisas, que podera ser contatado em caso de
davidas quanto as questdes éticas através do endereco: Av. Tiradentes, 3009, Setor
Industrial, CEP: 76.821-001, Porto Velho — RO, e-mail, cepi@ifro.edu.br, ou pelo telefone (69)
2182-9611.

Pelo presente Termo de Consentimento Livre e Esclarecido eu, ao clicar em "Aceito" abaixo,
declaro que estou em pleno exercicio dos meus direitos e me disponho a participar
voluntariamente da pesquisa intitulada: "A Avaliagdo do Desempenho Docente nas
perspectivas dos professores do Instituto Federal de Rondénia — Campus Vilhena".
Declaro ainda ser esclarecido e estar de acordo com 0s pontos acima elencados no presente
Termo.

e Aceito
(Caso o participante clique em "Aceito", sera direcionado para a proxima secdo, onde sera
apresentado o questionario)

e Na&o Aceito
(Caso o participante cligue em "Nao Aceito" aparecera a seguinte mensagem "Sua resposta
foi registrada.")
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