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Resumo

Toda actividade feita pelo homem ¢é sujeita a avaliagdo. Toda via, por um lado esta avaliagdo é relacionada as
pessoas que exercem essa mesma actividade de forma a se tomar medidas estratégicas de melhoramento.
Reconhecendo essa pratica, com o presente trabalho de pesquisa faz-se a abordagem do tema: Contributo da
avaliacdo do desempenho no desenvolvimento profissional dos funciondrios: caso dos professores da Escola
Secundaria de Chicualacuala (2019-2022). Tendo como objectivo principal analisar o contributo da avaliacdo do
desempenho no desenvolvimento profissional do professor, através de método de abordagem - hipotético dedutivo e
das técnicas de recolha de dados, sobretudo a entrevista e observacdo participativa foi possivel constatar que a maior
porte dos colaboradores assim como a direc¢do vé& na pratica um positivismo profundo na medida em que permite
aos professores melhorarem a sua pratica pedagogica e, a escola mediante a situacdes problematicas dos sues
colaboradores, permitir garantir a criacdo de capacitacGes capazes de gerarem mudangas e determinar qualidade no
alcance dos objectivos institucionais por um professor avaliados qualitativamente. Como sugestdo, ndo se deixa de
lado a opinido segundo a qual, os avaliadores precisdo de criar os melhores critérios que os ajudem a observar com
profundidade os aspectos a serem usados para preenchimento da ficha do desempenho para evitar o
descontentamento e distUrbio do clima organizacional

Palavras-chave: avaliagéo, desempenho, desenvolvimento, profissional



Abstract

Every man-made activity is subject to evaluation. However, on the one hand, this assessment is related to the people
who carry out this same activity in order to take strategic measures for improvement. Recognizing this practice, the
present research work addresses the theme: Contribution of performance evaluation to the professional development
of employees: the case of teachers at Escola Secundaria de Chicualacuala (2019-2022). Having as main objective to
analyze the contribution of the performance evaluation in the professional development of the teacher, through an
approach method - hypothetical deductive and data collection techniques, especially the interview and participatory
observation, it was possible to verify that the larger size of the collaborators as well as the management sees in
practice a profound positivism insofar as it allows teachers to improve their pedagogical practice and, to the school
through the problematic situations of its collaborators, allows to guarantee the creation of capacities capable of
generating changes and determining quality in the achievement of the institutional objectives by a teacher evaluated
qualitatively. As a suggestion, the opinion according to which evaluators need to create the best criteria that will help
them to observe in depth the aspects to be used to fill in the performance form to avoid dissatisfaction and
disturbance of the organizational climate.

Keywords: evaluation, performance, development, professional
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CAPITULO I: INTRODU(;AO
1.1 Contextualizagéo

Um homem sozinho tem capacidade para fazer muitas coisas e atingir muitos objectivos. Mas
guando um homem se associa a outros, a capacidade de fazer muitas coisas e de atingir multiplos
objectivos se torna muitissimo maior (Chiavenato, 2010, p. 1). E um facto, mas o que se entende
por um lado, € que a juncdo de homens pode constituir um factor de desconforto ainda no
contexto organizacional. Este desconforto, pode por um lado, estar associado a forma como cada
um almeja alcancar as metas. E nesse contexto, hd necessidade de se avaliar o desempenho de
cada colaborador a fim de se compreender até que ponto cada um se tem engajado no alcance dos

objectivos organizacionais.

No contexto das organizacdes escolares, dado ao tipo de matéria-prima com a qual 0s
professores lidam, e as estratégias didactico-pedagdgicas adoptadas, ha uma grande diferenciacao
na avaliacdo do desempenho entre os professores visto que ha, uns que conseguem 100% de
aproveitamento e outros que nem 50% conseguem. Mas, por um lado, neste processo se esquece
do tipo do aluno bem como da sensibilidade do professor com relacdo aos alunos. Estas variaveis
geram desconfortos sérios e, sdo elas que levantam a presente pesquisa com o tema: “contributo
da avaliacdo do desempenho no desenvolvimento profissional dos funcionarios: caso dos
professores da Escola Secundéria de Chicualacuala (2019-2022) .

Objectivo é analisar até que ponto a avaliagio do desempenho contribui no
desenvolvimento profissional dos professores da Escola Secundaria de Chicualacula? Isto porque,
muitas das vezes, quando os funcionérios sdo avaliados nao se conformam e deixa tudo a mercé
das circunstancias, ndo se preocupando mais com o seu conhecimento, habilidade ou atitude
(CHA). Portanto, com este estudo sera possivel entender como os professores da nossa unidade

em analise tem se comportando em relacéo a este fendmeno.

Em termos estruturais, a presente pesquisa esta dividida em quatro capitulos
nomeadamente, o primeiro capitulo - onde temos os elementos introdutérios, o segundo - a
revisdo da literatura, no terceiro - a metodologia, por fim, o quarto - referente & apresentacdo e

analise de dados.
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1.2 Delimitacéo do tema

O presente trabalho de pesquisa tem como tema, “contributo da avaliacdo do desempenho
no desenvolvimento profissional dos funciondrios”. Trata-se de um estudo de caso que terd lugar
na Escola Secundaria de Chicualacula e limita-se sobretudo aos funcionarios professores
enguanto objecto de estudo. Sob ponto de vista temporal, propde-se que o estudo seja referente a

trés anos, com destaque entre 2019 a 2022.
1.3 Problematizacgdo

E comum que em cada instituicdo ou reparticdo, no final de cada ano, seja feita a
avaliacdo do desempenho de cada funcionério. Entretanto, o que devia acontecer, era que cada
funcionario olhasse para a ficha de avaliacdo de desempenho e fizesse uma retrospectiva daquilo
que foi o seu ano laboral e buscasse melhorar os aspectos negativos e aprimorar ainda mais

nosaspectos positivos.

No caso da escola Secundaria de Chicualacuala, é afirmativo dizer que no final de cada
ano laboral os professores tém comportamentos e emocdes diferentes face as classificagcdes
obtidas na avaliacdo de desempenho. Porque primeiramente, os avaliadores, neste caso 0s
gestores, ndo costumam olhar para 0 ano como um todo para avaliar os professores, mas sim
olham apenas para um determinado periodo do ano, sobretudo o final do trimestre para fazer uma
avaliacdo de um longo periodo de tempo e desta feita acaba havendo sentimento de frustracdo por
parte daqueles professores que se esforcaram no seu trabalho para no fim obterem uma
classificacdo que sé espelha um ou dois dias do trabalho.

Fora a situacdo acima existem também aqueles professores que fazem e desfazem no seu
local de trabalho mas porque, ora sdo amigos dos gestores ou sdo temidos por serem familiares de
um dirigente do topo nada lhes é feito e ainda obtém classificagGes positivas, em contrapartida
aquele professor que tudo fez para ter um bom desempenho € injusticado e isso tende a piorar

quando este professor ndo tem o espirito de reivindicar os seus direitos.

Ademais, para alem dos gestores que cometem injustica contra os professores, existem
diferentes tipos de comportamentos perante a avaliacdo do desempenho. Existem aqueles

professores que olham para a avaliagcdo do desempenho como algo que deve auxilia-los a corrigir
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as suas falhas e tornarem-se professores melhores, existem também aqueles professores que
olham para a avaliacdo de desempenho como um instrumento que sé Ihes penaliza, isto é, tem um
caracter punitivo por isso eles rebelam-se perante a avaliagdo e tomam comportamentos
negativos em forma de vinganca. Mas também, existem aqueles professores que para eles tanto
faz, a classificacdo nada muda nas suas vidas olham para ela de forma indiferente, o que conta é
que garantam que esta os ajude na contagem de tempo. Diante de todas as situagdes descritas,

levanta-se a seguinte questdo de partida:

Até que ponto a avaliacéo do desempenho contribui no desenvolvimento profissional do

professor da Escola Secundario de Chicualacuala?
1.4 Hipdbteses

» HO: A avaliacdo do desempenho tem um impacto positivo no desenvolvimento
profissional dos professores da Escola Secundaria de Chiculacuala na medida em que, o
professor usa as classificacdes dadas para melhorar aquilo que € a sua performance no seu
local de trabalho e em particular na sala de aulas e consequentemente garantir o
desenvolvimento organizacional.

» H2: A avaliacdo do desempenho tem um impacto negativo no desenvolvimento
profissional dos funcionéarios, visto que o professor olha para a classificagdo como um
instrumento de caracter punitivo que sé se focaliza nos aspectos negativos da sua vida

profissional a partir de um dado periodo de tempo.

12



1.5 Objectivos
a) Objectivo Geral

» Analisar o contributo da avaliacdo do desempenho no desenvolvimento profissional dos

professores da Escola Secundaria de Chicualacuala
b) Objectivos Especificos

» Indicar o contributo da avaliacdo do desempenho no desenvolvimento profissional dos
professores da Escola Secundaria de Chiculacuala;

» Descrever a necessidade do contributo da avaliagdo do desempenho no desenvolvimento
dos professores da Escola Secundéria de Chiculacuala;

» Propor estratégias de avaliacdo de desempenho que promovam sustentabilidade no

desenvolvimento profissional dos professores da Escola Secundaria de Chiculacuala.
1.6 Justificativa

Durante a jornada laboral foi possivel notar as diferentes maneiras como a avaliagdo do
desempenho bem como os critérios usados sdo concebidos pelos professores da Escola
Secundaria de Chicualacuala. Como indicadores, apresenta-se as fichas de acompanhamento
trimestral pré-definida para a funcéo publica, redesdobradas pelo caderno que os DAE,s registam

0 que acha ser relevante avaliar para no final das trés etapas trimestrais preencher a ficha anual.

Por um lado, foi possivel notar que os avaliadores fazem a avaliacdo de uma forma
subjectiva e parcial o que acaba suscitando diferentes comportamentos face a esta avaliagdo por
parte dos professores. Isso, acabou suscitando vérias interpretacdes por parte do proponente deste
projecto de pesquisa, facto que justifica a escolha do presente tema de pesquisa que podera trazer
subsidios para que a esta escola torne esta avaliagdo um instrumento que visa levar o professor a
fazer uma introspeccéo daquilo que foi o seu ano laboral e que reflicta naquilo que foi todo o0 ano

laboral e ndo uma penalizagéo. A esséncia é determinar a eficiéncia e eficacia organizacional.

Em relacdo ao intervalo de tempo de 2019 a 2022, foi um periodo marcado por Vvarios
acontecimentos na Escola Secundéaria de Chicualacuala desde a mudanca do Director do Servico

Distrital da Educacdo Juventude e Tecnologia & ascensdo de um professor daquela escola ao
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cargo de Director Adjunto da Escola, e que este por sua vez pensava que por conhecer os colegas
podia usar a classificacdo para puni-los por ndo fazerem aquilo que ele queria e, também, tendia a
favorecer aqueles professores que tinham um certo vinculo afectivo com ele.Desta feita, as
classificacOes tidas nesta avaliacdo acabaram suscitando varios comportamentos que de alguma
forma minaram o crescimento da escola assim como o desempenho e a motivacdo dos

professores.

Esta pesquisa tem uma relevancia cientifica na medida em que com os resultados da
mesma seré possivel entender até que ponto a avaliacdo do desempenho afecta quer seja negativa
ou positivamente o professor e entender qual € a importancia da imparcialidade no momento de
se classificar um funcionario bem como motivar este. Pois, a justica, o profissionalismo, a
cordialidade e o bom senso tem um papel muito importante no desenvolvimento de uma

instituicdo bem como no desenvolvimento dos seus quadros.
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CAPITULO II: AVALIACAO DO DESEMPENHO - EMBASAMENTO TEORICO

As organizacgdes sdo formadas por pessoas, estas em busca de objectivos pessoais e as
organizacOes em busca de alcance dos objectivos organizacionais. Mas, para que as organizacgoes
entendam se 0s seus objectivos estdo sendo alcangados, elas desenvolvem varios sistemas de
avaliacdo para acompanhar resultados financeiros, custos de producdo, quantidade e qualidade
dos bens produzidos, desempenho individual dos colaboradores e satisfagdo dos clientes. Isto néo
€ uma excepcao para as organizac@es educacionais ou instituicdes de ensino, sejam elas formais

ou informais.

Para melhor entender, no presente capitulo, torna-se necessario discutir aspectos basicos
que circundam a tematica — conceitos e teorias. Dos conceitos a serem discutidos, sdo de extrema
importancia, avaliacdo, desempenho e avaliacdo do desempenho. A discussdo destes conceitos
sera feita na forma de interdependéncia, isto €, a compressdo de um depende da solicitacdo de
outro debatido anteriormente. No que diz respeito as teorias de base, serd imprescindivel discutir
0s modelos de avaliacdo de desempenho propostos por diferentes autores, ndo descartando outras

informac0es relevantes.
2.1 Avaliacdo como um processo

Antes de considerarmos a avaliacdo do desempenho do professor importa, primeiro,

demorarmo-nos um pouco na aclaracdo do conceito de avaliacdo e do seu surgimento.
2.1.1 Abordagem conceptual

Ao se comecar com o debate a respeito do conceito avaliacdo, é necessario entender que
ha diferentes perspectivas que podem ser trazidas, de entres as quais, a que diz a palavra
avaliacdo pode significar estimativa ou apreciacdo e esta relacionada com o acto de avaliar, ou
remete-nos para o efeito dessa avaliacdo. Avaliar pode ser a apreciacdo do valor de alguma coisa
ou de algum trabalho, em ambitos distintos e em areas como as empresariais, econémicas,

académicas ou outras (Chaves, 2020, p. 24).

Outrossim, é que a avaliacdo pode ser vista como um dominio cientifico e uma préatica
social cada vez mais imprescindivel para caracterizar, compreender, divulgar e melhorar uma

grande variedade de problemas que afectam as sociedades contemporaneas. Mas se nos
15



sustentarmos das ideias dos grandes tedricos desta temaética, é possivel perceber que as ideias das

sua definicdo sdo quase que paralelas.

Sé para elucidar, Ketele (2010, p. 14), ao discutir este conceito afirma que a avaliagdo é
um processo e nao simplesmente um produto. Isto porque, avaliar consiste em recolher um
conjunto de informacGes pertinentes, validas e fiaveis, confrontar este conjunto de informacdes
com um conjunto de critérios, o qual deve ser coerente com um referencial pertinente para

fundamentar uma tomada de decisdo adequada a funcéo visada.

A ideia acima ¢ aceite pelo Carvalho (2012, p. 30), que se refere que a “avaliagdo pode ter
sentidos muito diversificados, ja que a sua definicdo também se articula com as funcbes que lhe
sao incumbidas e com os meios que utiliza para as desempenhar”, sendo que por vezes a

avaliacdo esta vinculada a contextos e realidades temporais especificas.

Diante das abordagens supracitadas, conforme se disse logo de inicio, percebe-se o
paralelismo do discurso na medida em que, todas as opinides assumem que a avaliacdo pode ter
sentidos muito diversificados dependendo das fungfes incumbidas e dos meios que utiliza. Neste
caso, sdo distinguidas diferentes visbes de avaliacdo, a saber: a avaliagdo como medida; a
avaliacdo como uma comparacao entre os resultados esperados e obtidos; a avaliacdo centrada
nos processos e nos resultados; a avaliacdo enquanto processo de recolha de informacdes Gteis
para a tomada racional de decisdes e a avaliagdo como um processo de descri¢do e producdo de

um juizo de valor.

Diante de tudo, é interessante o pensamento do Martins et al (2010 apud Oliveira, 2022,
p. 6), quando nos orientam a entender a avaliacdo enquanto um fenémeno de extraordinaria
complexidade porque esta dependente das concepgdes da sociedade, assim como, das idiossincrasias
de cada um dos intervenientes que participa no processo avaliativo. De acordo com o autor, sdo estas
concepcdes que podem fazer da avaliagdo um meio para comprovar a qualidade e melhorar os

processos de ensinar e de aprender ou, por outro lado, um fim em si mesmo.

E importante também, a opini&o de Fernandes (2008 apud Oliveira, 2022, p. 6) quando se
refere que a avaliacdo é produzida por seres humanos, estando fortemente relacionada com as
experiéncias pessoais de cada um, acarretando por isso uma forte componente de subjectividade.

O mesmo autor acrescenta que a avaliacdo ndo € uma ciéncia exacta, mas ressalva que, tal
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constatagdo nao significa “que a avaliagdo ndo possa e deva ser rigorosa € que ndo possa ser

devidamente escrutinada”.

N&o tdo distante, Graca et all (2011 apud Chaves, 2020, p. 26), sublinha que, para
formular um juizo de valor implica a existéncia, no ato de avaliar, de uma rela¢ao entre “as
informacdes recolhidas sobre o objecto da avaliacdo e os dados de ordem ideal, do dever ser
(critérios, expectativas, projectos) que se aplicam ao mesmo objecto.” Para este mesmo autor, 0s
elementos em relag@o no ato de avaliar sdo o “referido” (o objecto de avaliacdo, a realidade) e o

“referente” (o ideal, as expectativas).

Figari (1996, apud Chaves, 2020, p. 26) partilha, igualmente, da mesma concepgéo pois
considera que ‘“avaliar ¢ por em relagdo, de forma explicita ou implicita, um referido (...) com

um referente (...)” conforme representa a figura nimero 1.

Figura nimero 1: O Ato de Avaliar - os elementos em relacédo

Referido Referente

. T

(a realidade, o que existe) (o modelo, o ideal)

e Recolha de informagdes
e Aplicacdo de referenciais
(critérios e indicadores)

e .Utilizacdo de instrumentos

Formulagédo de um

Juizo de valor

Fonte: Hadji (1994 e Figari, 1996, citado apud Chaves, 2020, p. 27, adaptado)

Em relacdo aos debates apresentados, fica claro que definir avaliagdo, assim como
compreender os caminhos e 0s meandros que a conduziram até a actualidade, ndo se afigura

tarefa facil. Contudo, Sobrinho (2004) desdramatiza, quando refere que:
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é importante jamais perder de vista a complexidade da avaliagdo. Nem poderia
ser diferente, pois toda avaliacdo tem a ver com ideias, qualidades, escolhas,
valores, interesses, grupos, instancias, poder. Como tudo isso é diverso e
dindmico, a avaliacdo ndo poderia esgotar-se em instrumentos e sentidos simples,
univocos, mono referenciais. Pode-se mesmo observar que, a medida que as
sociedades se tornam mais complexas, quando surgem mais problemas, mais
mudancas nos campos da economia, da politica, da cultura, bem como quando ha
mais avancos nos sistemas de producdo, distribuicdo e utilizacdo dos
conhecimentos, a avaliacdo também adquire novas formas e novos conteldos,
ajustados a essas dinamicas histéricas. (pp. 710-711)

De forma geral, € importante realcar que, as organizagdes preocupam-se em avaliar quatro
aspectos principais: os resultados, o desempenho, as competéncias e os factores criticos de
sucesso. Observando mais atentamente, as pessoas da organizacdo influenciam essas quatro
variaveis e por isso, olhando para o nosso objecto de estudo, torna-se fundamental discutir o

conceito ou variavel desempenho.
2.2 Desempenho enquanto objecto de anélise

De acordo com Coelho (2013, p. 5), para que as organizagfes consigam alcancar 0S
objectivos definidos no panejamento estratégico da organizacdo, é necessario de uma forma
irrevogavel o alto desempenho de seus funcionarios. Diz ainda que, a palavra desempenho
significa “acg¢fo, actuagdo, comportamento”. N&o tdo distante, Borba (2004 citado por Manheia,
2007, p. 18) afirma que, o desempenho significa “actividade, trabalho, representcao de

resultados; rendimento”.
2.2.1 Factores que influencia o desempenho

Independente do foco dado a avaliacdo do desempenho, ela justifica-se pelo fato de que
todas pessoas precisam receber um feedback, uma retroacgdo sobre seu desempenho no trabalho
e fazer os devidos ajustes, se for necessario. De outro lado, as organizagdes também precisam
saber como estd o desempenho de sua forca de trabalho para poder dimensionar suas
potencialidades. Chiavenato (2008) pontua as principais razfes pelas quais as organizacoes

preocupam-se em avaliar o desempenho de seus colaboradores destacando as seguintes:

» Recompensas - a avaliacdo de desempenho fornece subsidios para concessdo de aumentos

salariais, promoc0es, transferéncias e até para a demissdo de funcionarios.
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» Retroaccdo - fornece conhecimento a respeito de como as pessoas com as quais o
individuo interage percebem seu desempenho, atitudes e suas competéncias.

» Desenvolvimento - com a avaliacdo, cada colaborador pode saber quais sdo seus pontos
fortes e pontos frageis (demanda melhoria atraves de treinamento ou desenvolvimento).

» Relacionamento - também ¢é possivel por meio da avaliacdo detectar necessidade de
melhoria nos relacionamentos interpessoais.

» Percepgdo - proporciona meios para que cada colaborador conheca 0 que as pessoas ao
seu redor pensam a seu respeito, assim a avaliacdo pode contribuir para a auto-percepcao

e a percepgéo do entorno social.

O que devemos entender €, mesmo com todas as razfes acima expostas, a avaliacdo deve
ser aceita por ambas as partes: quem avalia e quem esta sendo avaliado, reconhecendo que a
mesma vai trazer algum beneficio para a organizacdo e para o colaborador. Nesse sentido, vale
lembrar que a avaliacdo deve estar vinculada ao desempenho nas actividades e também ao
alcance de metas e objectivos, criando uma relacdo entre desempenho e objectivos. Portanto,
deve ser uma analise objectiva que enfatiza o colaborador no cargo ou suas competéncias; e ndo a

vida pessoal do individuo ou hébitos pessoais.
2.3 Avaliacao do desempenho docente

Pode-se definir a avaliagdo do desempenho como “uma apreciagdo sistematica do
desempenho de cada pessoa, em funcdo das actividades que ela desempenha, das metas e
resultados a serem alcancados, das competéncias que ela oferece e de seu potencial de
desenvolvimento” (Chiavenato, 2008, p. 241). Trata-se de um processo dindmico de julgar sobre

as competéncias de uma pessoas e sua contribuicao para o negécio da organizacao.

Segundo Duarte & Bastos (2016, p. 3), em Mogambique, como em varios paises do
mundo, a avaliacdo educacional encontra-se no centro das atencdes. A avaliagdo é uma actividade
complexa e na optica do desenvolvimento profissional docente tem que ser perspectivada como
uma actividade multidimensional, que contribui para aprimorar o desempenho individual,
colectivo e institucional, identificando as fraquezas e constrangimentos, buscando supera-los,

assim como os pontos fortes e sucessos, potencializando-os.
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Quando se avalia o desempenho no trabalho e se conclui por sua adequagdo ou néo,
estamos nos referindo a uma qualificacdo no seu desempenho que pode ser resumida em:

desempenho eficaz e desempenho eficiente ou os dois juntos (Carvalho, 2012, p. 7).

A avaliacdo de desempenho, portanto, visa aléem de estabelecer os resultados a serem
perseguidos pelos individuos, a acompanhar o processo de trabalho e fornecer feedback constante
(ibidem, 2013, p. 5).

Na optica de Mondlane (2009 citado por Duarte & Bastos, 2016, p. 4) "afirmam que [...]
além de cumprir preceitos legais e regulamentais, estabelece vinculos com o desenvolvimento
institucional e com a promoc¢do da auto-reflexdo e a inovagdo das praticas académicas e
administrativas". Desse modo, para o autor citado, "[...] ela se constitui num dos aspectos cruciais

para a avaliacdo institucional”.

Ha dois indicadores importantes que devem ser compreendidos no processo, a eficiéncia e
a eficécia. Segundo Bergamini (2010 apud Coelho, 2013), a eficiéncia é:
consequentemente, produto do grau de adequacdo e qualidade com que uma
pessoa realiza determinada actividade ou tarefa. Sendo assim, o desempenho
eficiente é, portanto, aquele que atende em alto grau as manifestacfes dos tracos

de personalidade (podemos melhor dizer dos comportamentos), utilizados
adequadamente na realizagdo de uma tarefa (p. 10).

Reforcando o entendimento, a pessoa eficiente é aquela que se preocupa em fazer as
coisas bem-feitas, obedecendo ao sentido de perfeicdo e correccdo no exercicio de uma

actividade.

Outro ponto a ser avaliado, surgiu na possibilidade de atentar para o que as pessoas
produzem, ou seja, para o resultado em si, e ndo mais a forma com que atingiam o resultado em
questdo. A medida que o resultado era 0 que se esperava, isso era suficiente. O problema estava
resolvido. O desempenho era, portanto, considerado adequado, satisfatorio, ou seja, eficaz. Para
dizer que, a eficdcia do desempenho esta relacionada ao fato de “as pessoas fazerem o que tem

que ser feito, apresentando consequentemente o resultado esperado” (Coelho, 2013, p. 11).

Segundo Bergamini (2010, p. 34), a tendéncia actual é tentar conciliar essas duas
orientagdes na formulagdo de um sistema de avaliacdo de desempenho humano para as
organizagOes, em funcao de contextos especificos.
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Existe varios modelos de avaliacdo do desempenho dos docentes sendo, regra geral, o
principal objectivo avaliar globalmente o trabalho e o desempenho de cada docente num
determinado intervalo de tempo regular, por exemplo, um trimestre, semestre ou um ano (Duarte
& Bastos, 2016, p. 3). Nessa perspectiva, as questdes que normalmente se colocam sdo: como
devem ser os procedimentos para a realizacdo de tal tarefa? Que actores devem ser envolvidos?
Que elementos devem ser tidos em conta na avaliagdo? O que fazer com os resultados da
avaliacdo do trabalho docente tendo em vista a melhoria da qualidade do processo de ensino -

aprendizagem?

Mediante as questdes apresentadas, surge a necessidade de se trazer o pensamento de
(Day, 1999, p. 98), dada a sua susgestividade ao afirmar que " [...] a avaliacdo dos professores
ndo deve ser vista como um ataque ao profissionalismo docente, mas sim como uma estratégia de

estimulo ao seu desenvolvimento profissional [...]".

No contexto mogambicano, a Resolugdo n.° 19/2019, aprova o modelo de Ficha de
Avaliacdo de Desempenho do Pessoal Docente (vide anexol). Esta ficha apresenta 14 critérios
com descricdo especifica organizados em quatro grupos com percentagem clara referente a cada
pontuacgédo. O preenchimento da pontuacdo depende da ficha de acompanhamento (vide anexo 2),
que o avaliador preenche em cada final de trimestre referente a cada etapa lectiva.

Por mais que exista esta ficha com o seu redesdobramento, € necessario entender que, a
avaliacdo, sendo multidimensional, tem que dar conta de aspectos objectivos e subjectivos,
formais e informais, técnicos e emocionais. Como afirma Perreira (2011, p. 40), na avaliacdo do
desempenho docente é necessario desmistificar a avaliacdo pretensamente racional, e considerar a

sua dimensdo emocional.

Né&o téo distante, Chaves (2020, p. 30) diz que, € importante entendermos que a existéncia
de uma ficha de avaliagdo ou instrumento de avaliagcdo precisa seguir normas técnicas e éeticas

gue possam garantir a sua legitimidade, independente de quéo moderno esse instrumento seja.

Segundo Bergamini (2010 p. 30), um bom instrumento de avaliagcdo de desempenho pode
neutralizar determinadas imperfei¢cGes na observacdo do pessoal, o que distorce a imagem que

dele se pode fazer. O maior objectivo da ficha de avaliagdo de desempenho é detectar aquelas
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diferengas individuais de actuacdo em situacdo de trabalho. Para isso é necessario ser levado em
consideracao:

a) Caracteristicas de trabalho em si;

b) Possiveis variagdes comportamentais que podem ser exibidas ao executa-lo.

O docente avaliado numa perspectiva holistica, diagndstica, formativa, interactiva, que
use a sua capacidade de autoavaliacdo e que beneficie da avaliagdo dos seus estudantes, dos seus
pares e superiores, podera ter maior consciéncia dos seus pontos fortes, das suas fraquezas e das
oportunidades de se desenvolver, contribuindo assim para a melhoria do seu desempenho e da
qualidade institucional no seu todo (Duarte & Bastos, 2016, p. 3).

Existe o reconhecimento de que "o processo de avaliacdo ndo é facil nem confortavel,
mesmo quando se realizaram negociacdes intensas, quando se celebraram contratos e quando se

asseguraram formas de confidencialidade” (Day, 1999, p. 103)

Como processo educativo, a avaliagcdo tem que possuir um caracter predominantemente
formativo, e ndo restringir-se a simples producdo de nimeros, com teor meramente tecnicista e
administrativo. "Um processo de avaliacdo de desempenho, desenvolvido com propdsitos
formativos, favorecerd a qualidade do ensino e o desenvolvimento profissional do professor, na
medida em que valorizara a pessoa e as suas accdes" (Alves; Flores; Machado2011 citado por
Duarte & Bastos, 2016, p. 3). Este postulado € também realcado por Simido (2000), ao afirmar
que:

[...] vem emergindo a assumpgcdo de que a avaliacdo dos professores deve conter
uma funcdo marcadamente formativa, potenciadora do desenvolvimento

profissional dos professores e das organizagdes escolares e, em Gltima instancia,
da melhoria da qualidade da educagéo e do ensino (p. 8).

Diante de todo este debate efusivo, é importante deixar caro que, as formas de avaliar o
desempenho humano variam de uma organizacdo para outra. Contudo, de forma geral, é uma
técnica que todas as organizacfes podem utilizar para detectarem problemas de supervisdo e de
coordenacdo, de adequacdo e integracdo da pessoa a organizacdo, de possiveis caréncias de
treinamento, de qualidade de vida no trabalho, entre outros.
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2.3.1. Modelos de avalia¢do do desempenho docente

A avaliacdo de desempenho pode apresentar varios modelos que diferem de acordo com
0S pressupostos que estdo subjacentes e na forma como sdo concebidos para concretizar 0s
objectivos a que se propdem. Segundo Graca et al. (2011 apud Chaves, 2020, p. 31), tendo em
conta a diversidade de contextos de aplicacdo, existem, fundamentalmente, trés modelos de

avaliagdo do desempenho docente:

a) Modelo da Responsabilizacdo (Accountability) — baseado num instrumento que tem como
objectivo medir e classificar os desempenhos dos professores actuando numa logica
sumativa e calculista

b) Modelo do Desenvolvimento Profissional — neste, o foco é a melhoria e o
aperfeicoamento do professor, valorizando o trabalho colaborativo durante o processo,
sendo que o resultado da avaliagdo é apresentado de forma descritiva, destacando os
aspectos qualitativos em detrimento dos aspectos quantitativos.

c) Modelo Misto — como se pode perceber pelo nome, comporta momentos de accountability
e momentos de desenvolvimento profissional. Na perspectiva esquematica, segue-se a

figura a baixo:

Figura numero 2: Modelos de avaliagdo

Desenvolvimento

Accountability

Profissional

Fonte: adaptado da (Graca et al., 2011 apud Chaves, 2020, p. 31)

Na opinido de Stronge (2010, p. 31), existem muitos sistemas de avaliagdo de professores

gue ndo chegam a concretizar nenhum dos propositos a que se propdem, considerando que para
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uma avaliacdo de professores ser credivel, e estar implementada na rotina das escolas, é

necessario “criar um clima construtivo para que o processo ocorra”.

O clima construtivo, a que o autor se refere, serd determinante para proporcionar uma
avaliagdo de qualidade” se forem geradas, no seio da organizagdo escolar, determinadas

condigdes que considerou significativas:

Figura nimero 3: Elementos-chave para uma ADD de qualidade

Comunicagio Comprometimento Colaboragio
oraanizacional

U

Avaliacdo de Desempenho de Qualidade

Fonte: adaptado de (Stronge, 2010, p. 31)

Do diagrama, Stronge (2010, p.31) considera que na avaliacdo de desempenho se 0s trés
elementos-chave estiverem em sincronia, estdo criados os requisitos para uma avaliacdo de
professores com qualidade. O autor considera que a comunicacdo, em qualquer das etapas do
processo de avaliacdo de desempenho, é crucial, seja a comunicacdo publica relacionada com a
divulgacdo, clara e transparente, dos elementos decorrentes do processo de avaliacdo de

desempenho, seja a comunicacdo privada entre 0s docentes (avaliados e avaliadores) envolvidos.

Reforca a ideia dizendo que, a comunicacdo deve ser continua e ao longo de todas as
etapas do processo, considerando-a um potencial importante para a concretizacdo dos distintos
propositos da avaliacdo. O comprometimento organizacional, que passa por existir uma cultura
de avaliacdo nas escolas, é igualmente fundamental. Se houver a aceitacdo e a anuéncia de todos
— da lideranca e dos proprios professores — no que toca ao papel da avaliagdo do desempenho, na
melhoria do ensino e da aprendizagem, a avaliacdo dos professores pode ser significativa e valida
(Ibidem, 2010, p.31)

A colaboragdo na avaliacdo de professores tem-se revelado um elemento indispensével e
deverda ocorrer a varios niveis (Chaves, 2020, p. 32). De acordo com alguns autores, 0s
professores ndo podem, a partida, ficarem afastados da concepcdo do sistema de avaliagdo a que
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vao ficar sujeitos, sendo a sua participacdo activa fundamental e uma “condigdo sine qua non”

(Stronge, 2010, p. 34), para reforgar o compromisso com a avaliagéo.

O que se entende diante do debate supra apresentado é que, a colaboragdo entre todos 0s
participantes na avaliacdo, desde a sua concep¢do, a sua implementacéo e concretizacao, € crucial
para transmitir confianca e credibilidade no sistema de avaliacdo. A este propoésito, Ventura
(2012 apud Chaves, 2020, p. 33) acrescenta que “para que a avaliacdo dos professores tenha
qualidade, ela tera de ser percebida maioritariamente como justa e eficaz, baseada no
desempenho efectivo, fundamentada numa variedade de elementos de avaliagéo (...)”.

Na mesma linha do pensamento, Fernandes (2008, p. 33), ja tinha considerado essencial a
existéncia de “elementos incontornaveis” a ter em conta aquando da implementacdo de um
sistema de avaliacdo. Segundo o autor, transparéncia, rigor, simplicidade, credibilidade, utilidade,
participacdo e ética, sdo alguns dos elementos que poderdo ser considerados como pontos de

partida para sustentar a discussdo em torno deste assunto.

O que se deve entender nisto tudo é o seguinte, a avaliacdo de desempenho tem ganho,
actualmente, muita relevancia por constituir parte de uma estratégia integrada, que pretende
alavancar o sucesso das instituicdes educativas, por via da qualidade da educacdo e do ensino

prestado.
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CAPITULO I1I: METODOLOGIA

No presente capitulo, sdo apresentados os caminhos através dos quais se precedeu para a
realizacdo desta monografia cientifica. S&o de extrema importancia os pontos referentes ao tipo

de pesquisa, método de abordagem, de procedimento, universo e amostra.
2.1 Tipo de pesquisa

Nesta monografia cientifica privilegiou-se 0 método qualitativo. Segundo Trivifios
(1987apud Ciribelli, 2000, p. 28), a abordagem de cunho qualitativo trabalha os dados buscando
seu significado, tendo como base a percepcdo do fendmeno dentro do seu contexto. O uso da
descricdo qualitativa procura captar ndo s a aparéncia do fendmeno como também suas
esséncias, procurando explicar sua origem, relacdes e mudangas, e tentando intuir as
consequéncias. No trabalho, este método permitiu uma insercdo profunda do proponente no
contexto social e organizacional o que permitiu fazer um estudo profundo e trazer a superficie o0s
problemas que advém da avaliagdo do desempenho no desenvolvimento profissional do

funcionario professor.
2.2 Método de abordagem

Em relacdo & abordagem recorreu-se ao método hipotético - dedutivo que, “surge quando
as explicacdes sobre um dado fendmeno nédo séo suficientes para elucida-lo. A partir disso, sdo
produzidas as hipoteses que, depois de testadas, podem, ou nao, ser confirmadas” (Brito, 2009, p.
20). O método supracitado, permitiu elaborar as hipdteses apresentadas no presente trabalho de

pesquisa em fungdo do problema de pesquisa, que foram testadas e confirmadas.
2.3 Métodos de procedimentos
2.3.1. Métodos de procedimentos para a recolha e dados

a) Entrevista — técnica em que o investigador se apresenta frente ao investigado e lhe
formula perguntas, com o objectivo de obtencdo dos dados que interessam a investigagédo (Gil,
2008, p. 109).

Em relacéo a técnica supracitada, foram produzidas as questdes de base que ajudaram na

sua aplicacdo. Essas questfes sdo de extrema importancia porque, por serem na sua maioria
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abertas, garantem ao proponente a possibilidade de ouvir muito sobre o que os professores da
Escola Secundéria de Chicualcuala tem a dizer sobre o contributo da avaliacdo do desempenho

no seu desenvolvimento profissional. Vide apéndice 1.

b) Pesquisa Bibliografica -“¢ uma técnica que procura explicar um problema a partir de

referéncias tedricas publicadas em documentos” (Manfroi, 2006, p. 10).

Com o método supracitado o pesquisador assumiu uma atitude critica durante a leitura dos
documentos ou livros, buscando delinear com clareza o referencial teérico adoptado, seja na
elaboracdo do plano de trabalho, seja na seleccdo dos autores que sustentam o trabalho. As
citacdes serdo testemunhadas pela apresentacdo do referencial tedrico associado a apresentacao

das referéncias bibliograficas apds a concluséo e sugestdes.

c) Observacao — “é uma técnica que serve a todos os tipos de pesquisa, pois trata de uma

acg¢do inicial do pesquisador para encontrar seu tema e construir seu objecto de estudo” (Faria,

2009, p. 20).

No trabalho permitiu ao proponente através de pesquisa acc¢do, observar in loco o

fendmeno em estudo, admitindo a sua dupla modalidade, a directa e indirecta.
2.3.2 Métodos de procedimentos para analise de dados

a) Estatistico matematico — “retine procedimentos estatisticos ou matematicos para medir
0 objectivo pesquisado, é conhecimento também quantitativo, porque os dados sdao manipulados
estatisticamente para confirmar suas relagBes. Sua principal caracteristica é a frieza e
credibilidade dos nameros” (Mdller, 2013, p. 70).

Com o método supracitado, foi possivel quantificar os dados do campo, apresenta-los em
tabelas e permitir a elaboracdo de gréficos sintese. Esses graficos foram interpretados de forma
minuciosa para garantir a melhor confiabilidade de dados e gerar uma relagdo positivista em

relacdo aos dados descritivos.

b) Método Comparativo - Tem como foco comparar varios tipos de grupos, comunidades,
instituicdes e fendmenos sociais, com o0 objectivo de reconhecer semelhangas ou diferencas nos
procedimentos (Dias, 2005 apud Miller, 2013, p. 66).
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Com o metodo supracitado, foi possivel comparar diversas ideias dos funcionarios
professores da Escola Secundaria de Chicualacuala relacionadas a andlise de avaliacdo do
desempenho no seu desenvolvimento profissional. Foi possivel encontrar diferencas e
semelhancas das suas opinies determinando dessa forma as possibilidades do proponente tirar as

suas ilagoes.
2.3.3 Métodos de procedimentos para o tratamento de dados

Para o tratamento de dados, recorreu-se ao uso de software Microsoft Office, servindo-se
sobretudo do pacote Word para a digitacdo da informacdo e Excel para a criagdo de tabelas e
graficos sintetizando dessa forma as diversas informacBes que justificam a aplicacdo dos

diferentes métodos escolhidos.
2.4 Universo e amostra

Segundo Lakatos & Marconi (1992, p. 230), “uma pesquisa s6 pode ser representativa se
a sua amostra for superior ou igual a 5% . Reconhecendo esse pressuposto e o tipo de amostra

usado, apresenta-se 0 seguinte quadro descritivo de universo e amostra proporcional:

Tabela nimero. 1: Distribuicdo de universo e amostra por sexo

Funcionarios da Escola Secundaria de Chicualacuala Sub
Sexo Pessoal (_Jla _Prof. I_Drof. Prof. | Tote % | Amostra
secretaria Simples Director | DAE | total
H 3 30 1 3 37 79% 8
M 6 4 0 0 10 21% 2
HM 9 34 1 3 47 100% 10

Fonte: adaptada pelo autor a partir de dados da ESC (2022)

Tomando como base os dados apresentados na tabela, constata-se que, a Escola
Secundaria de Chicualacuala é constituida por quarenta e sete (47) funcionarios dos quais trinta e
sete (37) sdo homens (H) e dez (10) s&o mulheres (M). Ao se descriminar, admite-se que, dos

quarenta e sete (47) funcionarios, trinta e oito (38) sdo professores incluindo a direc¢édo da escola.

Usando — se uma amostra por quotas ou proporcional, que segundo Oliveira (2011, p. 32),

“trata-se de um tipo especial de amostras intencionais onde o pesquisador procura obter uma
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amostra ou um subgrupo que seja similar, sob alguns aspectos, a populacao indica-se 10
intervenientes de pesquisa como amostra do universo, distribuidos de seguinte maneira, oito (8)
homens (H) dos quais cinco (5) sdo professores simples e trés (3) sdo membros da direccao
(DAE’s) visto que, sdo eles os responsaveis pela avaliagdo do corpo docente e duas (2) mulheres
(M), todas elas professoras.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O presente capitulo visa apresentar os resultados de pesquisa. Para tal, como forma de
garantir uma triangulacdo sustentavel, sdo categorizadas as respostas em funcéo de tabelas, onde
¢ possivel notar-se a descriminacdo de ambas as partes (direccdo da escola e 0s respectivos
colaboradores directos — o0s professores). Esta separacdo visdo garantir a flexibilidade e
fiabilidade na analise sobre o papel da avaliacdo do desempenho no desenvolvimento profissional
docente. Mas antes torna-se urgente fazer uma breve descricéo da area de estudo.

4.1 Descricgdo da area de estudo

A Escola Secundaria de Chicualacuala localiza-se no Distrito de Chiculacuala, na Vila
Sede do Distrito, Bairro “A” a cerca de 100 metro da Avenida Eduardo Mondlane, entre

residéncia oficial do Administrador do Distrito e praca dos her6is Eduardo Mondlane.

Figura numero 4: Escola Secundéaria de Chicualcuala

Fonte: capturada pelo autor (2023)

A escola possui cinco membros de direccdo, sendo um director, um DAE do 1I° Ciclo,
dois DAE’s do I° Ciclo dos quais, um ¢ do curso nocturno ¢ um ¢ de curso diurno. Para

complementar, integra-se também um chefe da secretaria. Em termos de organograma tem-se:
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Figura numero 2: Organograma da Escola Secundaria de Chicualacuala

Director da escola
7 Y
DAE - Diurno | e Il Cicl DAE — Nucturo Il Ciclo e »| Chefede
Secretaria
L 4 :
Professores
AlUnos / Pessoal Pessoal de
Fonte: ESC (2023) administrativo apoio

Em termos de infra-estruturas, a escola tem quatro (04) blocos de salas de aulas, doze
(12) salas de aulas, uma (01) biblioteca, uma (01) sala de informética, dezoito (18) casas de
urinarios, um (01) bloco administrativo com quatro (04) gabinetes (um do Director da escola e 0

resto para os DAE’s e uma sala dos professores € um armazém.
4.2 Apresentacdo de dados
4.2.1 Opinido da direccdo da escola (DE)

A avaliacdo do desempenho nas institui¢des, baseia-se nos instrumentos norteadores, nao
em uma mera imaginacdo do avaliador. Questionada a Direc¢do da Escola sobre instrumento que
usa para fazer a avaliagdo do desempenho dos seus colaboradores professores (Pfs’) tem-se as

seguintes respostas apresentadas na tabela niamero 2:

Tabela nimero 2: Instrumento usado na avaliacdo do desempenho na ESC

Resposta Resposta validada Sub  Total
Pergunta proposta total dos IP’s
DAE-1 DAE-2 DAE-3 Dir.
A. Ficha de X X X X 4
Que instrumento Classificagéo
usa para fazer a B. Simples - - - - 0 4
avaliacéo do observagdo
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desempenho dos C. Auto - - - - 0
seus classificacéo
colaboradores?  D. Oral - - - - 0

Fonte: adaptado autor dos IP’s (2023)

Na opinido do DAE-2 a ficha de classificagdo ¢ um instrumento ja produzido. Da uma
orientacdo clara, isto é, balizas do que se deve avaliar com base em diversas observacdes ao
longo do tempo lectivo. O que se percebe ainda é que o preenchimento da ficha de classificacdo

ndo é ao acaso, baseia-se em algumas estratégias tais como mostra a tabela nimero 3:

Tabela nimero 3: Estratégias adoptadas para avaliacdo do desempenho dos Pfs na ESC

Resposta proposta Resposta validada Sub  Total
Pergunta total dos
DAE-1 DAE-2 DAE-3 Dir. IP’s
A. Assisténcia das X - X 2
Que estratégias aulas
adopta para B. Aproveitamento X - X X 3
avaliar 0 pedagdgico 5
desempenho dos C. Auto - - - - 0
seus classificacéo
colaboradores? | D. Oral - - - -0

Fonte: adaptado autor dos IP’s (2023)

Sob ponto de vista dos DAE’s — 173, avaliar o desempenho do professor requer
considerar muitas variaveis mas, a assisténcia as aulas ndo pode ser deixada de lado porgue o
desempenho da escola depende deste acompanhamento para poder se justificar as possiveis
razdes de fracasso ou sucesso. Sem fugir da linha DAE-1,3"Dir., afirmam que, deve se associar
ainda ao aproveitamento pedagogico para que em casos de negativo envidar-se esforcos com base

em estratégias sustentaveis reverter-se o cenario.

E importante referenciar que uma estratégia, independentemente da sua aplicacéo, s6 tem
significado quando bem direccionada. E neste contexto em que se coloca os critérios a serem

considerados fulcrais para determinar uma avaliagdo positivista do desempenho dos
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colaboradores organizacionais. Questionada a direccdo da ESC afirma que sdo muitos, mas a
considerar por aqueles apresentados na tabela nimero 4, desenha a seguinte caracteristicas:

Tabela niumero 4: Critérios relevantes para a avaliacido do desempenho dos Pf’s da ESC

Resposta Resposta validada Sub  Total
Pergunta proposta total  dos
DAE- DAE-2 DAE- Dir. IP’s
1 3
Quais sdo os critérios A. Aproveitamen X _ _ _ 1
que considera to pedagodgico 4
relevante para a B. Pontualidade _ X 1
avaliacéo do C. Assiduidade _ _ X X 2
desempenho dos seus
colaboradores? D. Faltas 0

Fonte: adaptado autor dos IP’s (2023)

Diante do parecer deixado na tabela, todos os IP’s sdo unanimes em afirmar que a
pontualidade e assiduidade, aproveitamento pedagdgico assim como as faltas sdo factores que
mais concorre para um bom aproveitamento pedagdgico, dai que estes sdo os critérios de base
para analise e justificativa da classificacdo do corpo docente. Por conta disso, é preciso que sejam
bem acautelados no seu tratamento. Estes sdo elementos de base que cada avaliador pode usar
para justificar o ser ou ndo objectivos o seu poder avaliativo em relacdo aos seus colaboradores
directo. Diante disso, questionada a direccdo sobre a objectividade é possivel ver as seguintes
respostas através da tabela nimero 5:

Tabela nUmero 5: objectividade do avaliador em relagio aos Pf’s da ESC

Resposta Resposta validada Sub  Total
Pergunta proposta total dos IP’s

DAE-1 DAE-2 DAE-3 Dir.

4. Considera a A. Sim X _ X X 3 4
sua avaliacdo
objectiva? B. Néo _ X _ _ 1

Fonte: adaptado autor dos IP’s (2023)
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O DAE-1, ao justificar afirma que é justa porque reflecte a realidade do avaliado
obrigando-o a tomar nova postura, isto €, a mudar em relacdo aos métodos de PEA usados.

Na oOptica do DAE-3, é objectiva porque se ndo considerar pode levar a escola ao colapso
quando no final de tudo também como superior hierarquico tera que justificar o porqué da

problematica no alcance dos objectivos institucionais.

Questionado se tem havido reclamagdes tomando em conta a objectividade referida pelos

avaliadores, afirmam as seguintes repostas representadas na tabela nimero 6 a baixo:

Tabela nimero 6: Reclamagdes dos subordinados na opinido da direccéo

Pergunta Resposta Resposta validada Sub  Total

proposta total dos
DAE-1 DAE-2 DAE-3 Dir. IP’s

Nao tem havido A. Sim

reclamacdes por conta do - - - X 1

modelo de avaliacido do B. Nao

desempenho adoptado X X X 3 4

pela escola?

Fonte: adaptado autor dos IP’s (2023)

Segundo ao DAE-1 ndo tem havido reclamacdes visto que existe uma ficha de
acompanhamento trimestral mas, na optica de DAE-2 ¢é pelo facto de o modelo proposto pela
escola ser compativel aos critérios previamente seleccionados que sdao de conhecimento de todos.
Outrossim, na oOptica do Dir., o avaliador ndo é omnisciente. Reconhecendo tudo o quanto
pensam que sabem sobre o nivel da reclamacédo docente, afirma que tudo tem impacta. Mediante
a isso, questionada sobre a avaliacdo desses impactos, a direc¢do subscreve através da tabela

namero 7 as seguintes respostas

Tabela numero 7: Nivel dos impactos de avaliagdo do desempenho

Pergunta Resposta Resposta validada Sub Total
proposta total dos
DAE-1 DAE-2 DAE-3 Dir. 1P’
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A. Positivos

Quais tem sido o0s X - - X 2 4
impactos resultantes de
avaliacdo do B. Negativos
desempenho dos seus o
colaboradores C. Razoaveis - X X - 2
D. Nenhuma - - - - -

Fonte: adaptado autor dos IP’s (2023)

Tomando as duas variantes, Segundo DAE - 1, o funcionario que tem melhor
desempenho é usado como referéncia e, é galardoado e transmite a sua experiéncia aos demais

nos conselhos e nas jornadas pedagdgicas.

Questionada a direccdo sobre melhor forma de avaliagdo do desempenho sem
comprometer a qualidade profissional, através da tabela numero 8, a baixo apresentada € possivel

ter as seguintes ilacoes:

Tabela nimero 8: Avaliacdo do desempenho sem comprometer a qualidade profissional

Pergunta IP’s Opinido
Como se pode avaliar DAE-1 Perceber que a avaliacdo ndo deve prejudicar o profissional,
0 desempenho sem mas ajudar a melhorar em alguns aspectos que esteja a
comprometer a falhar
qualidade DAE -2  Avaliar o professor de acordo com a sua pratica profissional
profissional do DAE-3 Respeitar as fases de avaliagio em funcdo do seu
professor? desempenho e capacidade de justificativa

Dir. E preciso juntar o humano e o técnico

Fonte: adaptado autor dos IP’s (2023)
4.2.2 Opinido de professores (Pf’s)

Toda a acgdo de tomada de decisdo, bem orientada leva a reconhecer o seu valor. Neste
caso, o processo de AD por parte dos Pf’s apresenta diversas importancias, onde, atraves de um
numero representativos, cada apresenta a sua opinido no quadro nimero 9 abaixo apresentado,

onde se diz:
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Tabela numero 9: Importancia da AD na escola Secundéria de Chicualacuala

IP’s

Opinido

Que importéncia
tem a avaliacdo
de desempenho
no seu ponto de
vista?

Pfl

Pf2

Pf3

Pf4

PS5
Pf1

Ajuda a identificar os pontos que necessitam de melhoria na fungéo
do profissional;

Permite com que a escola administre com performance 0s seus
colaboradores com base nos resultados alcangados;

Permite observar, analisar e acompanhar, as performances do
funcionario com o objectivo de proporcionar o seu aprimoramento
A avaliacdo do desempenho ajuda a identificar os pontos de
melhoria e evolucdo profissional

Ajuda o funcionar a melhorar o seu desempenho profissional
Melhora o trabalho do professor, ou seja, permite aos superiores
censurar resultados obtidos por um professor em um periodo
especifico

Fonte: adaptado pelo autor dos IP’s (2023)

Na Optica dos Pf,s tudo o que € organizacdo deve fazer essa avaliacdo porque, além de

melhorar o profissionalismo, € o factor determinante para a eficacia e eficiéncia na organizacéo.

Isto €, permite que os resultados sejam alcangcados com tempo adequado e menos esfor¢co. Toda

via, deve se reconhecer que este processo nao é facil dado que, quem faz carrega consigo um

forte subjectivismo. Reconhecendo, questionados os Pf’s sobre como olham para AD feita pelos

colaboradores, em respostas simples tem-se um dominio na tabela numero 10 a baixo

apresentada:

Tabela nimero. 10: Olhar dos Pf’s em relagiio a AD feita pelos superiores hierarquicos

Pergunta Resposta proposta Resposta validada Sub  Total
total dos
PfL Pf2 Pf3 Pf4 Pf5 Pf6 IP’s
Como olha a) Ajuda a X - X X X X 5
para a desenvolver 6
avaliacdo de profissionalmente
desempenho ' b) Ndo muda nada - X - - - - 1
feita pelos na vida
seus profissional
superiores? c) Serve para punir - - - - - - 0
0s professores
d) Tem sido injusta - - - - - - 0

Fonte: adaptado pelo autor dos IP’s (2023)

36



Diante dos seus posicionamentos expressados na tabela supracitada, cada sustentando a
sua posicéo afirma:

> Pfl — Ajuda a desenvolver profissionalmente. E com esta avaliacio que se vai descobrir
as metodologias de trabalho que a organizacéo deve valorizar;

» Pf2 — afirma que ndo ajuda ao profissional, pois avalia 0 desempenho do passado e
presente. Orienta que deve ser substituido este tipo de avaliagdo por avaliacdo do
potencial.

» Pf3 — ajuda também na identificacdo de talentos, averiguar a produtividade dos
funcionarios

» Pf4 —um superior ao avaliar as competéncias técnicas e comportamentais do profissional,
este ganha espaco para corrigir e contribuir para o desenvolvimento deste profissional

» Pfb — através dessa avaliacdo o funcionario olha de forma diferente o seu trabalho.

» Pf6 — ajuda a desenvolver profissionalmente, pois ela € um instrumento, meio ou uma

ferramenta para melhorar o trabalho do professor e da escola.

Questionados a postura tomada pelos aviadores no que diz respeito a neutralidade no
processo de avaliagdo do desempenho, os Pf’s apresentas as seguintes respostas resumidas na

tabela nimero 11 a baixo apresentada:

Tabela numero 11: parcialidade e imparcialidade na AD dos profissionais da ESC.

Pergunta Resposta Resposta validada Sub  Total
proposta total dos
Pf1 Pf2 Pf3 Pf4 Pf5 Pf6 IP’s
Héa imparcialidade
na avaliacdo de A. Sim X X - - X - 3 6
desempenho? B. Néo
- - X X - X 3

Fonte: adaptado pelo autor dos IP’s (2023)

Ao justificarem as suas posi¢des em relacdo a pergunta:
» Pfl - afirma que, o superior que avalia, ajuiza com neutralidade e dignidade sem

favorecer amigos, familia, etc.;
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» Pf2 — hé& imparcialidade mas, ndo regra geral praticada porque por vezes ha
subjectividades;
» P4 —alguns superiores sdo imparciais, pois avaliam segundo o vivido ao meio trabalho

» Pf5 - porgue ndo se baseia nas afinidades, mas sim no profissionalismo

A julgar pelas apreciagdes, questionados os professores, por exemplo o que se olha ao se

avaliar o Pf? Na sua maioria subscrevem o resumo apresentado pela tabela nimero 12 a baixo:

Tabela nimero 12: Aspectos considerados na avaliaciao dos Pf’s

Pergunta Resposta proposta Resposta validada Sub  Total

PflL Pf2 Pf3 Pf4 Pf5 Pfe total dos

IP’s
Quando se A. Para 0 seu - - X X X X 4
avalia 0 comportamento 6
professor, durante 0
olha-se: desenrolar do ano
B. Apenas para o X X - - - - 2

aproveitamento

Fonte: adaptado pelo autor dos IP’s (2023)

Diante de cada postura,

» Pf1- afirma que por mais que se olhe nas duas varidveis, é o comportamento do professor
(relacdo como os alunos, colegas e participacdo nas capacitacGes pedagdgicas) que conta
mais;

» Pf2- afirma que nunca se deve separar as variaveis indicadas pelas alineas A e B na
avaliagdo do desempenho

» Pf4 — afirma que, & um professor avalia-se, desde a apresentagdo fisica, comportamento,

métodos/meios e a forma de interac¢cdo com os alunos.

Perguntados, sobre quem reflecte a avaliagdo do desempenho, a tabela nimero 13

descreve 0s seguintes cenarios:
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Tabela namero 13: reflexo da avaliagdo do desempenho

Pergunta Resposta proposta Resposta validada Sub  Total
total dos
Pfl Pf2 Pf3 Pf4 Pf5 Pf6 IP’s
A avaliagdo de
desempenho A. Professores X - - - X - 2
reflecte 0 B. gestores
trabalho de 0 6
C. Ambos
- X X X - X 4

Fonte: adaptado pelo autor dos IP’s (2023)

Dados que o reflexo de diferentes perspectivas, tornou-se urgente, também compreender
se as afinidades poderiam ser consideradas relevantes na avaliagdo do desempenho ou néo.

Diante isso, a tabela numero 14 descreve-nos o seguinte cenario:

Tabela numero 14: Afinidades na avaliacdo do desempenho

Pergunta Resposta Resposta validada Sub  Total
proposta total dos
PfL Pf2 Pf3 Pf4 Pf5 Pf6 IP’s
As afinidades sdo A. Sim - - - - - - 0
levadas em consideragao 6

na hora de avaliar o B- Nao X X X X X X 6
professor?

Fonte: adaptado pelo autor dos IP’s (2023)

Ao se justificar a opinido da cada interveniente, percebe-se que, segundo

» Pfl —as igualdades, os sentimentos de afecto, carinho e amizade ndo devem ser baseados
para a avaliacéo;

» Pf2 — em momento algum deve se colocar afinidades na avaliagdo do desempenho;

» Pf4 —no ambito da avaliacdo a um professor ndo se pode ter em conta as afinidades, pois
isso desvia 0 melhor julgamento;

» Pf5 —a instituicdo ndo é propriedade de alguém, portanto, todos somos tratados de forma

igual;
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» Pf6 - pois, 0 objectivo da avaliagdo é permitir condi¢cdes de medi¢do do potencial humano

no sentido de determinar o seu pleno funcionamento.

Sendo que o professor trabalha em funcdo de etapas (trimestres), questionados se a
avaliacdo contemplava todo 0 ano ou era apenas uma fase, neste caso a ultima, na tabela numero

15, os professores descrevem o seguinte cenario:

Tabela numero 15: etapas consideradas relevantes na avaliacdo do desempenho na ESC

Pergunta Resposta Resposta validada Sub  Total
proposta total dos

Pfl Pf2 Pf3 Pf4 Pf5 Pf6 IP’s

A avaliacdo leva o Ano lectivo X X X X X X 6 6

ano lectivo como COmMoO um todo
um todo ou apenas

0s Gltimos | Ultimos - - - - - - 0
acontecimentos do | @contecimentos
ano? do ano

Fonte: adaptado pelo autor dos IP’s (2023)

Devido ao elevado grau de subjectividade do processo avaliativo, questionados os Pf’s
sobre existéncia de espaco para reclamacGes, com base na tabela 16 percebe-se as seguintes

colocacdes:

Tabela numero 16: Espaco para reclamacéo

Pergunta IP’s Opiniéo

Pfl Sim, h& espaco para reclamacédo. Porque o avaliador podera
ter avaliado outras questdes e ter atribuido nota baixa

Ha espaco para enquanto o avaliado cumpriu positivamente;
reclamacdes depois Pf2 Possivelmente sim, dependendo do tipo de gestdo em vigor
da avaliacdo de na instituicao;
desempenho? Pf3 Sim h& espaco para reclamacoes

Pf4  N&o ha reclamacdes

Pf5 Sim, o funcionario pode reclamar em caso de injusticas

Pf6  Sim, ha consideracéo

Fonte: adaptado pelo autor dos IP’s (2023)
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Diante de diversas situagdes ligadas ao processo avaliativo, pedindo-se aos Pf’s para
propor sugestdes para que haja sustentabilidade organizacional, a tabela numero 17 descreve as

seguintes opinides:

Tabela nimero 17: Sugestoes na optica dos Pf’s para um funcionamento organizacional

sustentavel

Pergunta IP’s Opinido

Pfl Os gestores devem promover com eficécia, actividades que
permitam aos seus colaboradores o alcance de qualquer

forma os objectivos.

O que os gestores
podem fazer para

tornar a avaliacdo de Pf2 Alterar este tipo de avaliagdo, iniciar a avaliagdo do
desempenho um potencial, que séo as qualidades latentes do profissional
instrumento que Pf3 Os gestores devem ser justos para que cada avaliado saiba
auxilia 0 quais realmente séo os desafios que devem encarar.
desenvolvimento Pf4 Evitar prejudicar os colegas e gerar clima 6ptimo de gestéo
profissional do Pf5 Melhorar o seu trabalho de comunicagdo clara e que haja
professor? limites entre ambos

Pf6 N&o devem ser parcial, devem mostra o equilibrio no

tratamento de cada professor

Fonte: adaptado pelo autor dos IP’s (2023)

Pelo facto de saber que as relag6es internas podem influenciar na AD, ao se perguntar 0s
Pf’s , através da tabela nimero 18 chega-se a seguintes ilagdes:

Tabela nimero 18: influencia das relacGes internas na AD na ESC.

Pergunta IP’s Opinido

Pfl Sim, influencia dependendo da sua relagdo com os colegas,
direccdo da escola, alunos e outros profissionais da

instituicao.

Pf2 Claramente, no &mbito de trabalho h& muito disso, o
Sera que as relacOes desempenho por si sO é capaz de gerar desconforto quando
internas influenciam ndo se atende a uma reclamacéo
a avaliacéo de Pf3 Em alguns casos sim, noutros néo
desempenho? Pf4 Influenciam na medida em que se as relagbes entre os
colegas ndo forem boas geram 0 mau estar e
consequentemente fere 0s objectivos institucionais
Pf5 Sim, dependendo das condi¢cdes do ambiente ou clima
organizacional
Pf6 As vezes isso pode contribuir se o gestor nio for

competente na tarefa que lhe foi confiado.

Fonte: adaptado pelo autor dos IP’s (2023)
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Em relacdo as manifestacGes, diante da problematica por de trds de avaliagdo do

desempenho, a tabela nimero 19 descreve-nos o seguinte:

Tabela nimero 19: manifestacées em relacdo a AD na ESC

Pergunta

IP’s

Opinido

Quais tem sido as
manifestacoes dos
professores em
relacdo a avaliacdo
do desempenho
realizada pelos
superiores
hierarquicos?

Pfl

Pf2

Pf3

Pf4

Pf5

Pf6

N&o aceitar assinar as fichas, até que se sintam satisfeitos
em relagéo as injusticas;

Pacificas, geralmente os professores ndo contestam, mas
n&o significa que esta tudo bem.

Discutir a parte da injustica até que se alcance a decisao
final

Constitui como um dever de funcionario reclamar o que é
do direito, pois nalguns casos o superior hierarquizou uma
pontuacdo abaixo de 14, tendo em conta que o professor
reline requisitos para ter 14, s6 porque falhou uma vez, e a
falha serviu como um cadeado e, dai comecam conflitos
Envidar esforcos para novas aprendizagens e
comportamentos pela melhoria no seu percurso profissional
Satisfacdo, desmotivacdo dependendo do seu resultado que
tiver na ficha da sua classificacéo.

Fonte: adaptado pelo autor dos IP’s (2023)
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CAPITULO V: DISCUSSAO DE RESULTADOS

No presente capitulo, sdo analisados e discutidos os resultados. Para tal, confronta-se 0s
resultados colhidos no campo e, associa-se também com a revisao da literatura como mecanismos

de garantir a cientificidade do debatido.

5.1 Contributo da avaliagdo do desempenho no desenvolvimento profissional dos

professores da Escola Secundéria de Chiculacuala

Com base nos dados colhidos no campo, a avaliagdo do desempenho contribui de forma
positiva para o desenvolvimento profissional dos professores da nossa unidade em analise.
Pensamento aceite por oitenta e trés porcentos (83%) dos Pf’s contra dezassete porcentos (17%)
dos que afirmam ser negativo ao dizerem que nada muda na vida de profissional, como mostra o

grafico nimero um (1) abaixo apresentado.

Grafico nimero 1: Impacto da AD na ESC.

100%
80%
60%
40%
20%
0% 0%
0% i
a) Ajudaa Ndomuda c¢) Servepara d) Tem sido
desenvolver nada na vida punir 0s injusta
profissionalmente  profissional professores

Fonte: adaptado dos IP’s pelo autor (2023)

Para 0 caso dos oitenta e trés porcentos (83%) dos Pf’s, afirmam que o impacto ¢é positivo
porque, ao se avaliar o despenho do professor, mostra-se em que aspectos se precisa melhorar e,
quais sdo os desafios que a organizacdo tem para com o seus colaboradores no que diz respeito a
alguns aspectos técnico-pedagdgicos. Outrossim, é com base nessa avaliagdo que a organizacao,
na optica do Pf3, consegue identificar talentos, averiguar a produtividade dos funcionarios e o seu
comprometimento com o0s objectivos da organizacdo. Identificados os talentos, na Optica da
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DAE-1, ajuda atraves do funcionario que tiver melhor desempenho e galardoado gerar uma
retroalimentacdo e transmitir a sua experiéncia aos demais nos conselhos e nas jornadas
pedagdgicas que sdo forum imprescindiveis na organizacao escolar.

Ao se analisar o pensamento apresentado pelo grafico e entrosado através dos
pensamentos dos IP’s, percebe-se que, 0 que sdo as suas ilacOes, sobretudo os que vé o
positivismo na avaliacdo do desempenho, ndo estdo distantes das opinides do Duarte & Bastos
(2016, p. 3), ao afirmarem que a avaliacdo do desempenho tem um papel crucial no
desenvolvimento profissional na medida em, que contribui para aprimorar o desempenho
individual, colectivo e institucional, identificando as fraguezas e constrangimentos, buscando

superé-los, assim como os pontos fortes e sucessos potencializando-os.

Para o caso dos dezassete porcentos (17%), que vé negativismo no processo de avaliacéo
do desempenho na Escola Secundaria de Chicualacuala, sustentam as suas colocagdes olhando no
facto de haver na instituicdo de certa forma um tratamento diferenciado entre os funcionarios,
tendo como raiz, as injusticas que ocorrem na atribuicdo dos pontos, a partir da ficha de
acompanhamento. Subscrevem os Pf2°Pf5, que as injusticas pode ser observadas na
pontualidade, onde se diz que ha Pf’s pontuais mas, que a tal é observada a partir de entoacao do
hino nacional, mas que nem todos os professores tem os primeiros tempos todos os dias.

Portanto, neste iten, 0s que tem os primeiros tempos saem sacrificados.

Outrossim, no iten que diz respeito a assiduidade, nem todos os professores estdo a tempo
inteiro na escola, mas porque apresentam uma boa percentagem no aproveitamento pedagdgico,
isso é um factor para pensar-se que eles sejam bons em relacdo aos outros e ganham a melhor
classificacdo. Associado, importa referenciar na integra que o aproveitamento pedagdgico
também constitui um factor que anula o papel da avaliacdo do desempenho na medida em que, o
bom desempenho em muitos dos casos s6 pode ser para os que trabalham com as classes sem
exame e, 0s com classes com exame, quase que sao crucificados porque, olha-se muitas das vezes

aquele aproveitamento ali alcangado dizem os Pf3"Pf1.

A ser o que descrevem os IP’s para sustentarem as suas colocacdes, percebe-se que na
ESC ha um problema na interpretagdo do propdsito da avaliacdo do desempenho por parte da
direccdo da escola, havendo necessidade de os membros do colectivo da direcgdo determinarem

sobre como preencher efectivamente a ficha de acompanhamento, que determina a ficha de
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avaliacdo do desempenho do funcionério para ndo gerar o descontentamento. Diz Chaves (2020,
p. 32), na sua abordagem no processo de avaliacdo do desempenho que, a colaboracdo na
avaliacdo de professores tem-se revelado um elemento indispensavel e devera ocorrer a Vvarios
niveis, toda via, os professores ndo podem, a partida, ficar afastados da concepc¢éo do sistema de
avaliagdo a que vao ficar sujeitos, sendo a sua participagdo activa fundamental e uma “condicao

sine qua non” para reforgar o compromisso em relagdo aos objectivos organizacionais.

A se perceber as variantes supra discutidas, é importante sublinhar que, se houver a
aceitacdo e a anuéncia de todos — da lideranca (direccdo da escola) e dos proprios professores —
no que toca ao papel da avaliacdo do desempenho, na melhoria do ensino e da aprendizagem, a
avaliacdo dos professores pode ser significativa e valida significando por lado, sustentabilidade
organizacional porém seja um enorme desafio se verificar nas organizagdes, mas necessaria para

a escola secundaria de Chicualacuala.

5.2 Factores que influenciam a avaliacio qualitativa do desempenho na ESC

H& vérios factores que influenciam na avaliacdo do desempenho dos profissionais
docentes da Escola Secundéria de Chiculacula. Toda via, na opinido do Pf’s, afirma-se que, o que
ndo se deve deixar de tras e esta em primeiro lugar no instrumento usado para a avaliacdo. Nesse
contexto, o grafico nimero dois (2) abaixo demonstra a varia¢do das respostas em relacdo ao tipo

de instrumento usado:

Grafico nimero 2: instrumento usado para AD
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80%
60%
40%
20%
0%

0% 0% 0%

A. Ficha de B. Simples C. Auto classificagédo D. Oral
Classificacao observacéo

Fonte: adaptado dos IP’s pelo autor (2023)
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Ao se observar, nota-se que, na maioria dos IP’s afirmam que ndo importa a pontuagao
que um Pf tenha. Esta, carece da sua qualidade porque, maior parte do que se preenche deve estar
associado aos resultados. Portanto, este instrumento influencia bastante em resultados de
qualidade duvidosa em relacdo a matéria-prima transformada, o aluno. Neste caso, por exemplo,
entrega-se 80% ou 90% um reflexo que ndo condiz com a realidade, sobretudo tratando-se da
escola do campo, onde maior parte das competéncias € um grade desfio para se alcangar. SO para
evidenciar, através das opinides dos Pf,s descreve-se 0s seguintes cenarios através do grafico

numero trés (3) a baixo indicado:

Grafico numero 3: Variavel principal para AD
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A. Para o seu comportamento B. Apenas para o
durante o desenrolar do ano aproveitamento

Fonte: adaptado dos IP’s pelo autor (2023)

Como ja foi descrito anteriormente, o aproveitamento pedagdgico, € a chave que
influencia todos os demais itens do instrumento da avaliacdo do desempenho dos professores.
Esquece-se que também a observacdo de outros aspectos como o comportamento, modo de
leccionacdo a partir das assisténcias as aulas também séo relevante e, ndo ha nada que transporta
a maior verdade que aquilo que vemos ao assistir in loco, diz o Pf5.

Diante do factor a se discutir é imprescindivel que, se busque uma sustentabilidade na
contextualizagdo do que se considera avaliacdo do desempenho. Isto porque na actualidade com a
marginalizacdo do processo educativo, também fica marginal o avaliado positivamente
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funcionério por questBes quantitativas, isto &, maior aproveitamento pedagdgico mas, sem real
reflexo em termos qualitativo, porque o seu formado ou o formado da organizagdo ndo compete

no quadro externo dada a tamanha fragilidade criada pela organizagéo.

A0 nos sustentarmos do pensamento de Stronge (2010, p. 31), podemos dizer que, existe
0 sistema de avaliacdo de professores na escola Secundaria de Chiculacuala que ndo chega a
concretizar nenhum dos propdsitos a que se propdem a ndo ser apenas nimeros para ludibriar
ainda o proprio sistema e usuarios, considerando que para uma avaliacdo de professores ser
credivel, e estar implementada na rotina das escolas, ¢ necessario “criar um clima construtivo”

subjacente na comunicacéo (clara e transparente), comportamento organizacional e colaboracéo.

O outro factor crucial a se considerar é a postura dos avaliadores. E l6gicos que, quando
questionados os membros do colectivo da direc¢do sobre a postura do avaliador afirmaram em
100% que s&o imparciais, isto é tratam todos de igual maneira. Mas, ao se analisar as respostas
dos Pf’s nota-se uma divergéncia que determina um empate como mostra o grafico nimero

quatro (4) a baixo indicado:

Grafico numero. 4: imparcialidade do avaliador do Desempenho na ESC.
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A. Sim

Fonte: adaptado dos IP’s pelo autor (2023)

Ao se observar os resultados do grafico, nota-se que 50% dos Pf’s afirmam que ha
imparcialidade, igual percentagem diz o contrario, mdo ha imparcialidade. Neste contexto, 0s

Pf’s afirmam que tomar partido no acto de avaliar os seus colaboradores ¢ muito perigoso para o
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desenvolvimento institucional, sobretudo tratando-se de organizagao educacional. Afirmam ainda
neste contexto que, o ano 2022 foi a prova viva dessa realidade. Maior parte dos favorecidos
tiveram o pior aproveitamento pedagdgico da histdria da escola nas classes com exames dado que
relaxam e acomodam-se. Foram atribuindo notas positivas nos trimestres antecedes ao de
exames, foram levados os alunos sem competéncias exigidas ao exame e, dada a pressdo da
supervisdo e inspecgdo dos exames ndo houve manobras. Neste caso, porque foram acumulando
pontos superiores nos trimestres anteriores, mesmo assim por mais que ndo tenhamos sido bem
afectados, perceberam que em muitos dos casos eles ainda precisam questionar o0 seu
desempenho profissional. Ser amigo do chefe ndo deve significar de modo algum a morte do
saber profissional do professor.

No caso em debate, por um lado depreende-se que, do que se diz, os avaliadores de
desempenho matam o saber profissional & medida que atentar para o que as professores
produzem, ou seja, para o resultado em si, e ndo mais a forma com que atingem o resultado em
questdo, isto &, os Pf’s, amigos da direccdo fazerem o que tem que ser feito, apresentando

consequentemente o resultado esperado”

Questionada essa metodologia, Bergamini (2010, p. 34), mostra que a tendéncia actual é
tentar conciliar essas duas orientacdes na formulacdo de um sistema de avaliacdo de desempenho
humano para as organizacdes, em funcdo de contextos especificos. Outrossim o trabalho nao
precisa de ser simplesmente eficaz, precisa também de ser eficiente, isto é, o Pf, também deve
preocupar-se em fazer as coisas bem-feitas, obedecendo ao sentido de perfeicdo e correcgdo no

exercicio de uma actividade.
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6. CONCLUSAO E SUGESTOES
6.1 Conclusao

Feito o trabalho, constatou-se que a avaliacdo de desempenho na Escola Secundaria de
Chicualacuala desempenha um papel muito preponderante tanto para o professor assim com para
a instituicdo. Essa importancia reside no facto que permitir que os profissionais consigam
perceber a sua evolucdo, isto €, se estdo trabalhando como deve ser enquanto profissionais ou nao
na instituicdo. E com base nesta avaliagdo do desempenho, que retroalimentam o seu
performance e conseguem alcancar os objectivos desejados pela instituicdo. Permite ainda, que se
trace as estratégias para a melhoria dos funcionarios pela instituicdo, onde para tal, recorre-se na
integra as jornadas pedagdgicas como base de troca de experiéncia entre os funcionarios com

problematica no seu desempenho.

Respeitando o pressuposto supra apresentado, fica aprovada a hipdtese principal
representada por HO, segundo a qual, a avaliagdo do desempenho tem um impacto positivo no
desenvolvimento profissional dos professores da Escola Secundaria de Chiculacuala na medida
em que, o professor usa as classificacbes dadas para melhorar aquilo que é a sua performance no
seu local de trabalho e em particular na sala de aulas e consequentemente garantir o
desenvolvimento organizacional. Por ouro lado, nega-se a hipétese secundéaria representado por
H1, segundo a qual, a avaliacdo do desempenho tem um impacto negativo no desenvolvimento
profissional dos funcionarios, visto que o professor olha para a classificagio como um
instrumento de caracter punitivo que s6 se focaliza nos aspectos negativos da sua vida

profissional a partir de um dado periodo de tempo.

Nega-se também a hipdtese terciaria representada por H3, que afirma que, a avaliacdo de
desempenho néo tem nenhum impacto sobre o desenvolvimento profissional do professor, uma
vez que esta avaliacdo ndo traz nenhuma diferenca para a vida profissional do professor pois com
ou sem esta avaliacdo nada muda por ela ser subjectiva dado que reflecte a caracteristica do
avaliador. Mas, Importa frisar em relacdo esta hipdtese, ndo se nega 100% porque ha ecos
durante o debate apresentados por alguns professores, facto que nos leva a trazer algumas

sugestdes com vista a contornar esta situagéo.
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6.2 Sugestdes

Tomando em consideracdo que 0 processo de avaliagdo de desempenho evolve duas partes
principais e relagdo a uma organizagéo, tratando-se da Escola Secundaria de Chicualacula,

desenvolve-se duas categorias:
a) Sugestdes para a direc¢ao da escola (DAE’s e Director da escola)

A direccdo da escola deve se dar tempo para rever as estratégias que podem ser relevantes
e pertinentes a considerar para 0 acompanhamento e consequentemente avaliar o desempenho dos
professores para evitar entraves ou discusses quando Ihes séo apresentados os resultados do seu

trabalho ao logo do ano.

Assistir as aulas frequentemente e, ndo depender do que se sabe do passado do processo
do seu saber profissional porque isto é temporal, podemos ser bons hoje num dado contetdo que
nos lava a uma classificacdo, da mesma forma que podemos ndo nos dar bem noutro contetdo
que também nos lava a uma classificacdo. Entretanto, nunca se deve avaliar com base no que se

viu num dado ano, mas sim pelo que se vive nessa temporada

Evitar considerar apenas um periodo para classificar alguns professores como tem
acontecido conforme fora dito ao logo da apresentacdo e discussdo de resultados. Isto €, ndo
sacrificar apenas os professores de classes com exame dado que é provavel que mesmo 0s
resultados apresentados pelos professores de classes sem exame ndo tenham significado nem para

a escola assim como para o aluno.

Ser neutro no processo de avaliacdo para que os resultados alcancados tenham um

verdadeiro valor pedagdgico e reflicta realmente na avaliacdo do desempenho do professor.
b) Sugestdes para os professores

Encarar a avaliagdo como uma etapa ou processo de construcdo para o desenvolvimento

do verdadeiro saber profissional.

Criar inovagOes no seu saber profissional como uma das estratégias de gerar dindmica no

seu saber profissional e determinar eficacia e eficiéncia no processo laboral.
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6. APENDICE

Guiédo de entrevista destinado a direcgéio da escola

O presente guido de entrevista enquadra-se no levantamento de dados de pesquisa no ambito do
término de curso de Licenciatura em Gestdo de Recursos humanos. As opinies deixadas serdo
tratadas com rigor em funcdo das opinides dos entrevistados e garante-se a proteccdo do
interveniente por ndo identificacdo do nome, mas sim pela codificacdo que sera introduzida no
momento de tratamento de dados.

1. Que instrumento usa para fazer a avaliacdo do desempenho dos seus colaboradores?
A. Ficha de Classificacao[ ] B. Simples observagao [] C. Auto classificagao oral  []
Justifica a tua escolha e tece outras opinides relacionadas a pergunta se possivel

2. Que estratégias adopta para avaliar o desempenho dos seus colaboradores?
A. Assisténcia das aulas [_] B. Aproveitamento pedagdgico [__] C. Auto classificacéo oral[_]
Justifica a tua escolha e tece outras opiniGes relacionadas a pergunta se possivel

3. Quais sdo os critérios que considera relevante para a avaliacdo do desempenho dos seus
colaboradores?

A. Aproveitamento pedagégico[ ] B. Pontualidade e assiduidade [_] C. Faltas ]
Justifica a tua escolha e tece outras opiniGes relacionadas a pergunta se possivel

4. Considera a sua avaliacao objectiva?
A simE Nao [

Justifica a tua resposta?

5. N&o tem havido reclamacgdes por conta do modelo de avaliacdo do desempenho adoptado pela
escola?
A sim [ Nao

Justifica a tua resposta?

6. Quais tem sido os impactos resultantes de avaliacdo do desempenho dos seus colaboradores

A. Positivos [_] B. Negativos[__]  C. Rasuaveis|_] D. Nenhum [_]
No caso de impactos positivos ou negativos, quais sao os exemplos concretos?

7. Como se pode avaliar o desempenho sem se comprometer a qualidade profissional do
professor?

Obrigado pela atencéo



Guiao de entrevista para os professores

O presente guido de entrevista enquadra-se no levantamento de dados de pesquisa no ambito do
término de curso de Licenciatura em Gestdo de Recursos humanos. As opinides deixadas serdo
tratadas com rigor em funcdo das opinides dos entrevistados e garante-se a proteccdo do
interveniente por ndo identificacdo do nome, mas sim pela codificacdo que sera introduzida no
momento de tratamento de dados.

A. Que importancia tem a avaliacdo de desempenho no seu ponto de vista?

B. Como olha para a avaliacdo de desempenho feita pelos seus superiores?
e) Ajuda a desenvolver profissionalmente
f) N&o muda nada na vida profissional
g) Serve para punir os professores
h) Tem sido injusta
Justifica a tua escolha e tece outras opiniGes relacionadas a pergunta se possivel

C. Héaimparcialidade na avaliacdo de desempenho?
A.Sim [] B. Néo
Justifica a tua escolha e tece outras opinides relacionadas a pergunta se possivel

D. Quando se avalia o professor, olha-se:
a) Para o seu comportamento durante o desenrolar do ano [_]
b) Apenas para o aproveitamento [_]
Justifica a tua escolha e tece outras opinides relacionadas a pergunta se possivel

E. A avaliagdo de desempenho reflecte o trabalho de:
a) Professores [__Jestores c) ambos 1 1
F. As afinidades séo levadas em consideracdo na hora de avaliar o professor?
A.Sim ] B. Néo

Justifica a tua escolha e tece outras opinides relacionadas a pergunta se possivel

G. A avaliacdo leva em consideracdo o ano lectivo como um todo ou apenas o0s ultimos
acontecimentos do ano?

H. H& espaco para reclamacges depois da avaliagdo de desempenho?




I. O que os gestores podem fazer para tornar a avaliacdo de desempenho um instrumento
que auxilia o desenvolvimento profissional do professor?

J. Sera que as relagdes internas influenciam a avaliacdo de desempenho?

11. Quais tem sido as manifestacGes dos professores em relacdo a avaliagdo do desempenho
realizada pelos superiores hierarquicos?

Obrigado pela atencéo



