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RESUMO

Este estudo decorre do Plano Estratégico da Instituicdo no qual foi
reconhecida a necessidade da conce¢édo de um Sistema de Avaliacdo de Desempenho
para a melhoria das praticas reflexivas institucionais.

Desenvolveu-se numa Instituicdo Particular de Solidariedade Social e teve
como participantes a Diretora e todas as Educadoras de Infancia das respostas sociais:
Creche e Jardim de Infancia.

Recorremos a uma metodologia de natureza qualitativa, elegendo como
técnicas de recolha de dados: a entrevista, a andlise documental, inquérito por
questionario e o focus group.

Com base nos resultados obtidos, e considerando a especificidade da
Instituicdo, concebemos o Manual do Sistema de Avaliacdo de Desempenho Docente:
procedimentos, intervenientes, instrumentos, momentos e 0S mecanismos de

monitorizacdo da Avaliacdo de Desempenho.

Palavras-Chave: Avaliacdo de Desempenho Docente; Desenvolvimento Profissional,

Supervisdo; Praticas reflexivas.
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ABSTRACT

This study stems from the Institution’s strategic plan in which the need to
design a Performance Evaluation System in order to enhance institutional reflection
practices was adressed.

It was developed in a Private Institution of Social Solidarity and it was
attended by the Director and all Nursery School Teachers in social responses: Nursery
and Kindergarden.

We used a methodology of qualitative nature, data collection techniques
chosen were: interview, document analysis, questionnaire survey and focus group.
Based upon the obtained results, and the institution specifics, we designed the
Teacher's Performance Evaluation System Manual: procedures, participants,
instruments, timings and mechanisms for monitoring the performance evaluation

system.

Keywords: Teacher’s Performance Evaluation System; Professional development;

Oversight; refletive practices
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INTRODUCAO

O presente trabalho foi realizado no @mbito da Unidade Curricular Concecéo
de Trabalho de Projeto, do Mestrado de Ciéncias de Educacdo — Especializacdo em
Supervisdo Pedagbgica, sob orientacdo do Doutor Jodo Carlos de Gouveia Faria
Lopes. Pretende-se, com este trabalho, a criagdo de um sistema de avaliagcdo de
desempenho docente numa Instituicdo Particular de Solidariedade Social. O principal
objetivo sera apoiar os colaboradores na melhoria dos seus niveis de desempenho,
motivagdo e desenvolvimento profissional, alinhando-os com os objetivos da
instituicao.

Para além da introducdo, onde explicitamos a pertinéncia do estudo, a
problematica e os objetivos, o Projeto encontra-se dividido em trés capitulos.

No primeiro capitulo, procuramos enquadrar teoricamente o trabalho,
abordando conceitos relacionados com as tematicas abordadas na investigag&o:

- A Avaliacdo de Desempenho e o Desenvolvimento Profissional;

- O desenvolvimento profissional na escola atual;

- Conceito de avaliagéo e conceito de desempenho;

- Objetivos da avaliacdo de desempenho docente;

- Analise do normativo da Avaliacdo de Desempenho Docente em vigor

atualmente.

Tornou-se necessario um olhar sobre a Supervisdo relacionando-a com a
avaliacdo de desempenho e os modelos de superviséo;

Ainda neste capitulo, faremos referéncia a Concecdo de um Sistema de
Avaliacdo de Desempenho Docente e as etapas que consideramos adequadas a
Instituicdo em estudo: para qué avaliar?, o que avaliar?, como avaliar?, quem avalia?
e quando avaliar?

No segundo capitulo, explicitamos a metodologia da investigacdo adotada, a
natureza do estudo e o contexto de intervencdo. Recorremos a uma abordagem
qualitativa, pois na nossa perspetiva é a mais adequada ao tipo de investigacdo que
pretendemos desenvolver. Quanto aos instrumentos e técnicas de recolha de dados,
procedemos a analise documental, a entrevista, focus group, inquérito por

questionario e respetiva analise de contetdo.
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No terceiro capitulo, fazemos a apresentacdo, discussdo dos resultados e a
proposta de acdo com base num “Manual do Sistema de Avaliacdo de Desempenho
para a Instituicao”.

Por fim, apresentar-se-d40 as consideracOes finais relativas ao trabalho

realizado.
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CONTEXTUALIZACAO E PERTINENCIA DO ESTUDO

A qualificacdo do docente na atual sociedade é um desafio que implica um
forte investimento na aprendizagem e formacéo.

Consideramos que a atividade docente deve ser caraterizada pela necessidade
de atualizacdo permanente de saberes e de trocas de experiéncias. Fernandes (2009, p.
19) refere que “o desenvolvimento profissional dos professores é essencial para que
Ihes seja possivel lidar com as mudancas/inovagdes propostas”.

A ideia que serviu de motor ao desenvolvimento deste trabalho emergiu da
necessidade de valorizacdo de competéncias profissionais dos colaboradores da
Instituicdo, no &mbito do Plano Estratégico e fazendo-as alinhar com este.

Sendo o enfoque no papel dos colaboradores e no seu desempenho, propomo-
nos implementar um sistema de avaliacdo adequado a Instituicdo, capaz de evidenciar
as qualidades para o exercicio de funcdes dos Educadores de Infancia.

Pretendemos, com o referido sistema, orientar os colaboradores para uma
identificacdo do reconhecimento das exigéncias que lhes sdo colocadas, assim como
desenvolver préticas reflexivas na sua atividade pedagogica, sensibilizando-os para
um constante crescimento profissional.

Schon (1992, p. 83) defende que, através da reflexdo e da reflexdo-na-agéo, os
professores tém a possibilidade de reinterpretar e reenquadrar o seu trabalho e,
consequentemente, tornar-se-&o “praticos reflexivos”. Propde um modelo de prética
reflexiva: inicialmente, apresenta a reflexdo associada a acdo, traduzindo-se na
identificacdo rapida de problemas imediatos que surgem no decorrer da acéo,
definindo como uma conversa reflexiva com a situagcdo. A posteriori, apresenta a
reflexdo sobre a reflexdo-na-acdo, na qual o professor analisa as caracteristicas e
processos da sua agdo. Este modelo ajuda o profissional na compreensdo dos
problemas que surgem e na procura de solugdo para 0s mesmos.

Alarcdo e Roldao (2008, p. 30) consideram a reflexdo como impulsionadora
do conhecimento profissional, porque assenta numa “atitude de questionamento
permanente — de si mesmo e das praticas — em que a reflexdo vai surgindo como
instrumento de autoavaliacdo reguladora do desempenho e geradora de novas

questdes”. Salientam, ainda, que a capacidade de questionamento deve ser uma
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constante, atualmente, de forma a que o professor consiga desenvolver, ao longo da
sua carreira, a reflexdo critica fundamental para a transformacao das suas praticas.

Com a elaboragdo de um Plano Estratégico, instrumento Institucional de
organizacdo e gestdo a médio e longo prazo, que incluiu um diagnoéstico interno e
externo da situacdo atual, foram identificadas areas de atuacdo, nomeadamente ao
nivel dos recursos humanos e qualidade de prestacdo de servicos, que confirmaram a
necessidade de implementacdo deste sistema.

Ao longo deste trabalho, procuraremos dar resposta a essa necessidade, na
medida em que apresentamos como objetivo a concecdo de um sistema de avaliacdo
de desempenho para a Instituicdo, direcionado aos Educadores de Infancia.

Acreditamos que a implementagdo de um Sistema de Avaliacdo de
Desempenho Docente na Instituicdo em estudo € uma mais valia, podendo contribuir
para gerar necessidades de autoaperfeicoamento e consequentemente para 0 Seu
desenvolvimento profissional.

Pretendemos desenvolver um sistema de avaliagdo do desempenho que ofereca
aos colaboradores a oportunidade de se desenvolverem, destacarem e aperfeicoarem
as suas praticas no seu contexto de trabalho e que contribua para o crescimento

profissional dos colaboradores e da Instituicéo.

OBJETIVO GERAL

Em consonéncia com a pertinéncia do estudo, foi definido como objetivo
conceber um Sistema de Avaliacdo de Desempenho numa Instituicdo Particular de
Solidariedade Social.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Perceber a importéncia da construcdo de um sistema de avaliacdo de
desempenho docente para a melhoria das praticas reflexivas e institucionais.

- ldentificar as conce¢des das educadoras de infancia sobre a avaliacdo de
desempenho;

- Determinar quais as competéncias a integrar no modelo de avaliacdo de
desempenho;

- Definir os principais indicadores de desempenho da instituicdo que podem ser
tidos em conta no desenho e concecéo do sistema de ADD das educadoras.

10
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- Envolver os Educadores de Infancia na construcdo do sistema de avaliacéo;

- ldentificar os contributos para o desenvolvimento profissional,

- Elaborar um sistema de avaliacdo de desempenho para os Educadores de Infancia

que permita a melhoria da pratica reflexiva;
Pretendemos que o Sistema de Avaliacdo de Desempenho contribua de forma

sistematica e clara para a melhoria do desempenho individual, alinhando-o com os

objetivos organizacionais.

11
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CAPITULO | - ENQUADRAMENTO TEORICO

1. A Avaliagdo de Desempenho e o Desenvolvimento Profissional

Ser professor exige uma constante atualizacdo de conhecimentos e saberes,
devido a diversidade de projetos e atividades para além do trabalho no contexto em
sala de aula, e corresponder a uma série de solicitacdes - alunos, pares, 6rgdos de
gestéo escolar e restantes membros da comunidade educativa.

E exigido aos professores um maior investimento na sua formagio, no seu
desenvolvimento profissional, nas praticas organizacionais da escola, nos saberes e
competéncias necessarias ao exercicio das suas funcdes.

Assim, o desenvolvimento profissional docente s6 é possivel se o professor
tiver a capacidade de se “auscultar a si proprio e, num exercicio de reflexdo, enunciar
0s propositos que deseja que guiem o seu desempenho profissional, e tracar o seu
projeto de acdo no sentido de os concretizar” (S&- Chaves, 2000, p. 59).

Isabel Alarcdo (2001) refere que o professor deve procurar, nas suas praticas,
investigar, pois s6 assim serd capaz de as questionar de forma intencional e
organizada, compreendé-las e adequa-las sempre que oportuno. A autora defende que
“formar para ser Professor-Investigador implica desenvolver competéncias para
investigar na, sobre e para a acdo educativa e para partilhar resultados e processos
com 0s outros, nomeadamente com os colegas” (2001:26).

Alarcdo e Rolddo (2008, p. 25) mencionam a nocdo de desenvolvimento
profissional como “ um processo de mudanca concetual, numa logica de
desenvolvimento de adultos, em contextos de natureza construtivista-sistémica,
interativa, epistemologicamente fundamentada e metodologicamente apoiada em
contextos de formagao-investigacdo-agao”.

Segundo Fernandes (2008: p. 22), a avaliagdo pode dar um contributo
fundamental, mas tem reais implicagdes: que se desenvolvam concegdes e atitudes
positivas e construtivas relativamente ao estatuto profissional dos professores. Ainda
de acordo com o autor ... a avaliagdo sO podera ter um real significado e ter pelo
menos alguma utilidade se as escolas e os professores estiverem genuinamente

interessados em analisar e avaliar o trabalho que fazem”.

12
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O grande desafio na avaliacdo dos docentes é saber como a conceber para que

a avaliacdo se transforme numa efetiva melhoria.

1.1 O Desenvolvimento Profissional na Escola Atual

As mudancas que sentimos na sociedade, na qual o fluxo de informacédo é
extremamente abundante, implicam um forte investimento na aprendizagem e
crescimento do docente, sendo a qualificacdo o seu grande desafio. Impde-se uma
postura diferente na educacdo, um novo olhar e a responsabilidade que a escola hoje
tem em formar cidaddos criticos, criativos, capazes de resolver os problemas de um
mundo globalizado e competitivo. Assim, o agir profissional deve ser realizado e
partilhado em equipa, assumindo objetivos comuns.

Nesta conjuntura, “o professor que devera tornar-se progressivamente mestre
na arte e no dever de aprender a aprender (competéncia metacognitiva), tera de ser
destacado vanguardista e pioneiro, ndo receando por-se na dianteira da aprendizagem
vitalicia, a que toda a sociedade € hoje convocada” (Cardoso, 2013, p. 31).

Neste contexto, os profissionais da educacdo deverdo estar em constante
processo de crescimento e aprendizagem com uma estrutura que Ihes permita partilhar
e construir saberes comuns. Para tornarem o seu trabalho coerente, os professores
numa escola e sociedade em constante transformacéo tém que estar preparados para
dar resposta as mudancas que essa transformacao determina.

“A forma mais poderosa de aprender, a forma mais sofisticada de
desenvolvimento dos docentes, ndo vem da escuta de palavras bonitas de alguem, mas
de partilhar aquilo que sabemos com os outros. Ao refletirmos no que fazemos, ao
sermos coerentes, ao partilhar e articular o nosso conhecimento, estamos a construir
algo de significativo, estamos a aprender”. (J. Barth, 2006, citado por Afonso, 2009,
p. 5).

A troca de experiéncias estimula a estruturar, a comparar e analisar as praticas,
remetendo para um processo de descoberta e reflexdo que permite desenvolver,
através do intercambio e da colaboragdo, competéncias para coletivamente resolverem
de forma criativa os seus problemas.

Alarcdo e Canha (2013, p. 51) referem que “o desenvolvimento profissional
assim entendido assenta num processo sistemético de aprofundamento e reconstrucéo

do conhecimento com vista a melhoria da pratica. Compreende, pois, um processo de

13
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aprendizagem, que exige grande investimento pessoal, vontade propria, esforco e
comprometimento com a profissdo”. Os mesmos autores concebem desenvolvimento
profissional como um processo que acompanha a vida e é estimulado através de
praticas colaborativas de aprendizagem e de formacdo. Numa sociedade em constante
transformacéo, “uma resposta a tempo aos desafios s6 pode ser conseguida com a
partilha de saberes, técnicas e conhecimentos aos mais diversos niveis” (Cardoso,
2013, p. 359)

NOvoa, citado por Cardoso (2013, p.359) defende que “os professores devem
ter um lugar predominante na formacao dos seus colegas”.

Day (1999), citado por Reis (2011, p. 55), considera o desenvolvimento
profissional como “um processo complexo (baseado numa dialética entre agdo e
reflexdo), através do qual o professor, individualmente ou com outras pessoas,
reformula as suas orientacGes pessoais relativamente as finalidades do ensino e
desenvolve, de forma critica, o conhecimento, as técnicas e a inteligéncia
indispensaveis ao exercicio de uma préatica de qualidade no contexto da escola”.

Deste modo, o desenvolvimento profissional dos professores baseado na
reflexividade contribui para a melhoria das praticas e consequentemente, das
aprendizagens dos alunos. Para Alarcdo e Tavares (2003), o desenvolvimento e a
aprendizagem dos profissionais sdo a imagem da atividade supervisiva.

A supervisdo é entendida como “um processo permanente de enriquecimento
mUtuo e de ajuda entre colegas, assente numa relacdo interpessoal saudavel, auténtica,
cordial, empatica que permita o estabelecimento de uma atmosfera afetivo-relacional
positiva em ordem a facilitar o desenvolvimento normal do processo de
desenvolvimento dos professores e da aprendizagem dos alunos”. (Alarcdo e Tavares,
2003, p. 129)

O termo supervisdo € um conceito polissémico, sugerindo varios significados,
mas pretende ser tudo menos 0 que aponta: inspecdo e controlo. Pretende
precisamente o contrario: ser uma forma de orientacdo colaborativa e sistémica, onde
as escolas se transformam em espacos inovadores de partilha e aprendizagem.

Foram varios 0os modelos supervisivos que foram acompanhando a evolugao
da sociedade e da educacdo, desde o modelo de imitagdo artesanal, no qual
predominavam as “ideias da autoridade do mestre e da imutabilidade do saber,

associadas a crenga na demonstracdo e imitacdo como a melhor maneira de fazer”
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(Alarcdo e Tavares 2003, p. 17), ao cenario de “aprendizagem pela descoberta
guiada”.

A supervisdo encontra 0 mais positivo de cada modelo, ou o que de melhor
possui, adotando e adaptando no contexto em que se encontra. Alarcdo e Tavares
(2003, p. 41) referem que “é 6bvio que os cenarios apresentados ndo se excluem
mutuamente; pelo contrario, interpenetram-se. Cada um lanca olhares diferentes,
historica e culturalmente contextualizados, sobre 0 mesmo fendmeno: a supervisdo
como processo intrapessoal e interpessoal de formacdo profissional que visa a
melhoria da educacéo nas escolas”.

Na opinido de Sa-Chaves (2004, p. 127), o conceito de supervisdo relaciona-se
com a construcdo de uma relagdo reflexiva e colaborativa entre o supervisor e 0
supervisando, tem como objetivo contribuir para desenvolver no supervisando,
conhecimentos e competéncias para ter sucesso nas suas praticas. Para a autora, 0
desenvolvimento de um clima relacional e humano podera “perdurar para além das
circunstancias da relagdo formativa, na qual se inscreve”.

De acordo com Alarcdo e Canha (2013, p. 37), “a supervisdo ndo pode ser
dissociada de concecdes de formacdo, desenvolvimento profissional, avaliacdo e
qualidade nem de conceitos de gestdo, de instituicdo/organizacdo e nem tao pouco se
pode dissociar dos valores e principios que, num determinado momento orientam a
sociedade.”

Tendo em conta as constantes alteracdes na sociedade atual, torna-se assim
necessaria a predisposicdo para a mudanca, a capacidade de personalizar as formas de
aprendizagem, ensinar a criar e a inovar, de modo a responder as exigéncias
constantes do mundo contemporaneo. Garcia & Robin (2008) e Marcelo (2009),
citados por Alarcdo e Canha (2013, p. 50), consideram que “viver e exercer uma
profissdo hoje implica envolvimento pessoal num processo continuo de
desenvolvimento que permita a0 homem e a cada pessoa ir construindo e
reconstruindo 0 seu conhecimento e a sua atuacdo ao longo da vida” e, “assim
conviver com as exigéncias levantadas por um mundo em permanente mudanga”
(Goodson, 2003).

Podemos constatar que ndo basta ter qualificacdo adequada para se ser
professor, é necessaria uma atualizagdo constante. Embora o professor seja o principal

responsavel pelo seu crescimento profissional, este estard sempre relacionado com
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toda uma conjuntura de tempo, de espaco e da sociedade que condiciona todo o seu

desenvolvimento.

1.2- Conceito de Avaliacdo e Conceito de Desempenho

Na atualidade, o processo avaliativo afere a qualidade do ensino, focando-se
no desempenho dos professores.

Assim, verificamos a existéncia de dois modelos de avaliacdo de desempenho
docente um de caracter sumativo, de prestagdo de contas e outro de natureza
formativa, incidindo no desenvolvimento profissional. Segundo Graca (2011, p.23), a
avaliagdo sumativa “apresenta-se cOmo um instrumento que visa medir 0s
desempenhos dos professores e possui caracteristicas, sobretudo sumativas, em que a
pontuacdo atingida pelo avaliado serve para posicionar numa escala de avaliagdo”.

Fernandes (2008, p.23) considera este tipo de avaliacdo “orientada para medir
a competéncia, o desempenho e a eficacia dos professores”.

A avaliagdo formativa visa essencialmente o desenvolvimento profissional do
docente e “o resultado da avaliacdo é apresentado de forma descritiva, ndo sendo
valorizada a componente quantitativa do resultado da avaliagdo”. (Graga, 2011, p. 24)
Em sintese, a avaliacdo formativa tem como principal objetivo a melhoria do
desempenho dos docentes.

A formacdo que o individuo possa ter e a competéncia aliada a disponibilidade
para aprender aumentam com a experiéncia. Segundo Machado (2011, p. 95), a
competéncia reproduz conhecimentos e capacidades. “A competéncia emana de um
saber em acdo, numa situacdao, num contexto que pode e seré diferente na proxima vez
que vier a ser mobilizada”.

Quando nos referimos a saberes, concentramos os diferentes ambitos do saber
- ser, saber-estar, saber-fazer (...) as capacidades tendem a desenvolver-se em
contextos de formagdo, de treino e de exercicio, sempre contextos de aprendizagem
onde sejam suscetiveis de serem transpostas para outras situacdes. O mesmo autor
adita que “as motivagdes intrinsecas e extrinsecas, que persuadem o sujeito a agir, a
mobilizar o saber para a agdo perante as oportunidades que a organizagdo e 0 grupo
Ihe concederam permitird desenvolver, consolidar e reconhecer a competéncia” (2011,
p. 96).
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Para Campos (2013, pp.79, 80), o desempenho docente, com impacto
significativo nas aprendizagens, ndo deriva apenas da competéncia individual de cada
docente; “ o0 desempenho depende da (i) competéncia, isto €, do saber ou ser capaz de
produzir um desempenho adequado, (ii) da motivacdo, isto €, do querer produzir tal
desempenho e (iii) da disponibilizacdo de meios de realizacao, isto é, do poder para
produzir esse desempenho”. Deste modo, as condi¢cBes motivacionais e de realizacdo
sdo fundamentais para promover a mudanca no desempenho docente.

Caetano (2008, p. 29) define desempenho como um conjunto de
comportamentos relevantes para se atingir os objetivos da organizacdo e que podem
ser medidos em termos da sua contribuicdo para aqueles objetivos (...) podendo ser
concebido segundo duas concegdes distintas: enquanto comportamento, salientando-
se 0 comportamento; ou enquanto resultados, evidenciando-se os fins. Do ponto de
vista dos colaboradores, o desempenho expressa-se nos seus comportamentos e do
ponto de vista da instituicdo exprime-se nos resultados que apresentam (Caetano,
2008, p.30).

Assim, a unido das duas defini¢des clarifica ndo sé o que é a avaliacdo e o que
ela implica, como permite compreender que o “alvo privilegiado da avaliacdo tem
sido o desempenho individual e, quando isso acontece, torna-se necessario especificar
e ponderar a combinacdo dos componentes individuais, grupais e organizacionais"
(Caetano, 2008, p. 98).

Deste modo, Caetano (2008, p. 50) refere que a gestdo de desempenho cria
condicbes para que a atividade desenvolvida pelos colaboradores e respetivos
resultados ou desempenhos contribua realmente para a concretizacdo dos objetivos da
organizacdo. Cunha e colaboradores (2010, p. 492) referem que a gestdo de
desempenho implica a implementacdo de um sistema de avaliacdo e de uma politica
de beneficios alinhada a estratégia que promova o desempenho do colaborador.

Nesta linha de pensamento, Caetano sublinha que esse desempenho tem de ser
efetivamente avaliado com base em critérios e medidas que visam perceber o nivel em
que o colaborador se encontra, sendo necessario considerar essa medicdo como um
fator fundamental da gestdo de desempenho. A medi¢do “requer a recolha de
indicadores (quantitativos e qualitativos) que permitam realizar comparagdes com
niveis de desempenho anteriores e/ou niveis pretendidos” (2008, p. 32).

Neste sentido, torna-se fundamental perceber em que consiste a avaliagéo de

desempenho.
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1.3 Objetivos da Avaliagédo do Desempenho Docente

A avaliagdo de desempenho docente pode ser definida como um processo
continuo de acompanhamento do trabalho docente, que tem como principal objetivo
alcancar determinadas metas em cada contexto escolar.

A avaliagdo abrange trés objetivos fundamentais: o desenvolvimento
profissional de cada docente, sua responsabilizacéo e a promocéo da motivagéo.

Conforme Fernandes (2009, p. 20), “precisamos das escolas e dos professores
gue vejam a avaliacdo (...) como uma oportunidade para refletirem e repensarem 0s
Seus projetos e as suas praticas”.

Com base no Decreto-Lei n° 75/2010 de 23 de junho, referente ao Estatuto da
Carreira Docente, a avaliacdo de desempenho pretende:

- Contribuir para a melhoria da préatica docente;

- Contribuir para a valorizacéo do trabalho e da profissdo docente;

- Identificar as necessidades de formacéo do pessoal docente;

- Diferenciar e premiar os melhores profissionais no ambito do sistema de
progressao da carreira docente;

- Facultar indicadores de gestdo em matéria de pessoal docente;

- Promover o trabalho de cooperagdo entre docentes, tendo como objetivo a
melhoria do seu desempenho;

- Promover um processo de acompanhamento e supervisdo da préatica docente;

- Promover a responsabilizacdo do docente quanto ao exercicio da sua atividade.

O referido decreto reforga o papel da avaliagdo na melhoria da qualidade da
escola publica e do servico educativo e na valorizacdo do trabalho e da profissao
docente, assim como envolve uma maior articulacéo entre a avaliagdo de desempenho
e a progressao na carreira e reforca a importancia da supervisdo pedagogica, como
forma de garantir a qualidade da educacéo.

Na perspetiva de Fachada (2014, p. 192), a avaliacdo de desempenho deve ser
compreendida como uma ferramenta que contribui para estimular as competéncias das
equipas, que se deve focar essencialmente nos comportamentos e competéncias.
Como objetivos da avaliacdo de desempenho, destaca:

“- Conhecer o0s aspetos positivos, pontos fortes e pontos a melhorar.

- Analisar o progresso dos colaboradores.
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- Melhorar o desempenho dos colaboradores; aumentar a produtividade
individual e a eficacia organizacional.

- Ajudar a determinar as necessidades de formagdo e desenvolvimento de
carreira.

- Conciliar os objetivos das pessoas com 0s da organizacao.

- Criar condig6es aos colaboradores para melhor realizarem o seu trabalho.

- Dar a conhecer aos colaboradores o que se espera deles.

- Melhorar a comunicagdo entre a direcdo e os colaboradores; fica mais evidente

0 que se espera de cada um.

- Promover a motivacao e o desenvolvimento de competéncias do colaborador.
- Melhorar os servigos prestados”.

Cleveland e Murphy (1992), citados por Caetano e Vala (2007, p. 361),
constataram que, na década de oitenta, as organizacGes utilizavam a avaliacdo de
desempenho como suporte para as decisdes administrativas e, s recentemente, 0s
objetivos da avaliacdo de desempenho permitiram um feedback ao avaliado sobre a
sua atuacdo e deste modo passaram a contribuir para o0 seu desenvolvimento
profissional.

Hoje, mais do que uma necessidade institucional na avaliacdo, pretendemos
alicercar este sistema de avaliagdo numa dimensé@o formativa e alinhar os objetivos
dos diferentes colaboradores com os objetivos da Instituicdo, aproximando-o de
I6gicas de gestdo de desempenho.

A gestdo de desempenho representa, assim, um instrumento de
desenvolvimento de estratégia da organizacdo, fornecendo elementos essenciais para
melhorar a definigdo das funces, reajustar os seus regulamentos, ajustar a formacao
as necessidades dos colaboradores, abrir oportunidades de carreira de acordo com as
capacidades demonstradas por cada um e valorizar as contribui¢Ges individuais para a
equipa que compde 0s seus departamentos.

Esta pluralidade de expectativas torna a avaliacdo de desempenho numa das
areas mais dificeis de gestdo de pessoas, ndo permitindo a existéncia de um Unico
mecanismo que se possa aplicar independentemente dos contextos organizacionais
(Caetano, 2008, p. 26).

Graca e colaboradores (2011, p. 21) consideram que a avaliagdo de
desempenho docente “pode ser encarada como um processo continuo de

acompanhamento do trabalho dos professores, que permite as escolas alcancar, de
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forma mais efetiva, os seus objetivos, de acordo com as suas caracteristicas e com as
necessidades dos seus alunos (...) permite reconhecer os melhores professores,
promover o seu desenvolvimento profissional e identificar areas em que a formagéo
continua deve incidir”.

A implementacdo de qualquer sistema de avaliagdo de desempenho deve
definir objetivamente as competéncias exigidas para o desempenho de determinada
funcéo, o que envolvera o desenvolvimento de um processo de identificacdo de todo o
conjunto de atividades e tarefas concretizadas pelos colaboradores de determinada
organizacéo.

O objetivo fundamental sera sempre a melhoria da qualidade da educacéo, néo
s6 em termos de competéncias e desempenho mas também no que respeita a eficacia,
que sirva essencialmente para melhorar o resultado dos alunos.

De facto, acreditamos que € precisamente nesta légica formativa da avaliacdo
que se justifica a avaliacdo de desempenho docente, enquanto impulsionadora e
promotora da pratica reflexiva e do desenvolvimento profissional do docente.

Destacamos a importancia da supervisdo pedagodgica enquanto suporte a um
processo de avaliacdo de desempenho docente, centrada na apreciacdo do mérito da
pratica docente e na identificacdo de aspetos a melhorar, num clima de abertura e

aprendizagem reciproca.

1.4 Andlise do normativo de ADD em vigor atualmente

O Decreto Regulamentar n°26/2012, de 21 de fevereiro, regulariza o sistema
de avaliacdo do desempenho do pessoal docente. A referida regulamentacéo procede-
se ao desenvolvimento dos principios que presidiram ao estabelecimento de um novo
regime de avaliacdo de desempenho docente instituido na 112 alteracdo ao Estatuto da
Carreira dos Educadores de Infancia e dos Professores dos Ensinos Basico e
Secundario. Da experiéncia dos anteriores modelos de avaliagdo e segundo o referido
decreto emergiu a necessidade “de garantir um modelo que vise simplificar o
processo e promova um regime exigente, rigoroso, onde se valorize a atividade letiva
e se criem condicBes para que as escolas e os docentes recentrem o essencial da sua
atividade: o ensino e a aprendizagem”. Pretende-se essencialmente um processo de
avaliagdo simples e com procedimentos centrados na sua utilidade e desenvolvimento

profissional.
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Tal como o modelo anterior, o atual modelo de avaliacdo do desempenho do
pessoal docente visa a melhoria da qualidade do servico educativo e da aprendizagem
dos alunos, bem como a valorizacdo e o desenvolvimento pessoal e profissional dos
docentes.

As dimensdes da avaliacdo deste modelo ndo sdo congruentes com as
propostas no Decreto-Lei n° 240/200, os quatro dominios foram reduzidos para trés e
séo, de acordo com o artigo 4°:

- Cientifica e pedagogica;
- Participacdo na escola e relacdo com a comunidade;
- Formacao continua e desenvolvimento profissional.

Estas dimensdes orientam-se pelo projeto docente, documento de registo e
avaliacdo aprovado pelo conselho pedagdgico para esse efeito e pelos relatérios de
autoavaliacdo. Concretiza-se com recurso a autoavaliacdo efetuada por cada docente,
tendo como referéncia os parametros aprovados pelo conselho pedagdgico.

O relatério de autoavaliagdo é anual e visa envolver o avaliado na
identificacdo de oportunidades de desenvolvimento profissional e na melhoria dos
processos de ensino e dos resultados escolares dos alunos, consistindo num
documento de reflexdo sobre a atividade desenvolvida incidindo sobre os seguintes
elementos:

- Prética letiva;

- Atividades promovidas;

- Anélise dos resultados obtidos;

- Contributo para os objetivos e metas fixadas no projeto educativo;

- Formacao realizada e seu contributo para a melhoria da acéo educativa.

Como pretendemos a melhoria das préaticas reflexivas institucionais, a
avaliagdo de desempenho docente, para além de incrementar a reflexdo, recorrendo a
autoavaliacdo efetuada por cada docente, envolvendo-o na identificacdo de
oportunidades de desenvolvimento profissional, tera na Instituicdo em estudo um
papel muito importante na medida em que acreditamos que contribuird para a

melhoria do desempenho individual e consequentemente organizacional.
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2. Um Olhar sobre a Supervisédo

2.1 Supervisdo Pedagogica e Avaliacdo de Desempenho

O conceito de supervisdo tem evoluido ao longo do tempo, passando de um
processo em que um professor, em principio mais experiente e mais informado,
orienta um outro professor ou candidato a professor no seu desenvolvimento humano
e profissional” definido por Alarcdo e Tavares (1987, p. 19) a ser um processo de
“dinamiza¢do e acompanhamento do desenvolvimento qualitativo da organizagdo
escola e dos que nela realizam o seu trabalho de estudar, ensinar ou apoiar a funcao
educativa, através de aprendizagens individuais e coletivas, incluindo as dos novos
agentes” (Alarcdo e Tavares, 2003, p. 154).

A supervisdo envolve desenvolvimento humano e profissional e esta vinculada
a aprendizagem e melhorias dos procedimentos. Permite problematizar as préaticas
quotidianas dos docentes, contempla momentos de reflexdo critica
consciencializadora e potenciadora da reformulacdo da préatica pedagdgica e, através
das reflexBes produzidas, podem ocorrer algumas mudancas de que a escola necessita.

O contexto atual exige que o professor assuma um constante investimento no
seu percurso profissional, com uma estrutura que lhe permita partilhar e construir
saberes comuns, capaz de eleger com responsabilidade as melhores opc¢des para 0s
seus alunos. A supervisdo pedagodgica constitui, assim, uma estratégia para apoiar o
professor neste processo, tendo como objetivo o desenvolvimento profissional, na sua
dimenséo do conhecimento e da agéo.

Os professores participam na vida da escola, exercendo o seu direito e dever
de reflexdo numa busca permanente de solucBes para os problemas daquele contexto,
ou seja, a supervisdo identifica-se com o desenvolvimento profissional numa
perspetiva mais colaborativa, “menos orientada por técnicas e normas e mais baseada
no questionamento, na reflexdo e na assungdo das decisdes tomadas” (Moreira &
Bizarro, 2010, p. 20).

Alarcdo e Roldao (2008, p. 67) referem-se a supervisdo como um conceito
alicercante da “construgdo do conhecimento profissional”, sendo a escola 0 espaco
por exceléncia da pratica educativa, no qual o professor constroi o seu conhecimento.
As autoras consideram que a supervisdo pedagdgica contribui para que o docente se

transforme num profissional reflexivo, que produz mudancas em si, nos alunos e
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colegas e na prépria Instituicdo. Este professor carateriza-se pela funcdo social de
ensinar e o seu saber profissional assenta em trés eixos fundamentais: “o dos saberes,
0 da relagéo interpessoal e 0 dos valores democraticos”.

Alarcdo (2003, p. 154) define superviséto como “dinamizacdo
acompanhamento do desenvolvimento qualitativo da organizacdo escola e dos que
nela realizam o seu trabalho de estudar, ensinar ou apoiar a funcdo educativa, através
de aprendizagens individuais e coletivas, incluindo as dos novos agentes”.

Fernandes, citado por Vieira (2011, p. 9), considera que a avaliagdo e a
supervisdo “deverao construir caminhos de libertacdo de uma légica de controlo e
sujeicdo rumo a uma légica de transformacdo e emancipagdo.” Consciente de que as
duas logicas coexistem de forma conflitual, a autora observa que € importante
aprender a lidar com os dilemas e contradi¢des, enaltecendo as préticas criticas e auto
criticas, “uma logica de criticidade que expBe consisténcias e contradi¢Ges
subjacentes as praticas, validando-as ou sujeitando-as a novas formulacgdes, e evitando
a sua fossilizagao”.

Schon (1987), citado por Vieira (2011, p.11), considera que as atividades
supervisiva e pedagdgica fazem parte de um mesmo projeto: indagar e melhorar a
qualidade da acdo educativa. Assim, parte-se do pressuposto de que a pedagogia sem
supervisdao sera menos pedagdgica, dai a necessidade de o professor regular
criticamente a sua pratica. Podemos constatar que a necessidade de supervisao ¢ um
imperativo da acdo e ndo decorre da avaliacdo de desempenho, consistindo
essencialmente num imperativo da pratica profissional.

Concordamos com Alarcdo e Rolddo (2008, p. 19), ao afirmarem que as
tendéncias supervisivas tendem para uma “conce¢do democratica e estratégias que
valorizam a reflexdo, a aprendizagem em colaboracdo, o desenvolvimento de
mecanismos de auto supervisdo e autoaprendizagem, a capacidade de gerar, gerir e
partilhar conhecimento (...) capaz de criar para todos os que nela trabalham condic6es
de desenvolvimento e aprendizagem”.

E neste contexto que a atividade supervisiva se torna essencial, na medida em
que promove a reflexdo sobre a préatica e identifica necessidades de formagdo, numa
perspetiva de melhoria continua da pratica pedagdgica. A supervisdo é assim pensada
como um procedimento cujo principal objetivo € melhorar o ensino através de

orientagcdes que possam ser sugeridas por determinados profissionais ao observarem
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o0s professores na sua pratica, estimulando-os a desenvolver as suas competéncias e 0

seu desempenho.

“ A avaliacdo é... cada vez mais indispensavel para caracterizar, compreender,
divulgar e melhorar uma grande variedade de problemas que afetam as sociedades
contemporaneas, tais como a qualidade da educacéo e do ensino ... ”

(Fernandes, 2008, p. 5)

A avaliagdo de desempenho surgiu da necessidade das organizacOes
verificarem a eficiéncia dos seus colaboradores na concretizagdo das suas fungoes.

Caetano (2008, pp. 28 e 29) defende que a Avaliacdo de desempenho no
quotidiano organizacional esta relacionada com o julgamento das acbes dos
colaboradores, centrando-se “na apreciacdo formal e sistematica, relativa a um
determinado periodo, do desempenho das pessoas nas fun¢des ou fungdes pelas quais
séo responsaveis”. No entanto, clarifica que avaliar o desempenho ndo se trata, apenas
e s0, de apreciar determinada atuacdo, mas sim de um “processo em que Se procura
identificar, observar, medir e desenvolver o desempenho dos individuos, tendo como
principal propdsito tornd-lo congruente com o0s objetivos da organiza¢do”.
Reforcamos assim a ideia que a gestdo de desempenho cria condi¢cBes para que a
atividade desenvolvida pelos colaboradores e respetivos desempenhos contribuam
efetivamente para a persecucgédo dos objetivos a alcancar.

Caetano e Vala referem que a avaliagdo de desempenho permite apreciar o
trabalho desenvolvido pelos colaboradores (2007, p. 360).

Graca e colaboradores (2011, pp. 20 e 21) também observam que “um
processo de avaliacdo serve para identificar boas préaticas e areas onde as praticas
docentes podem ser melhoradas”, afirmando que “abordar a avaliagdo do desempenho
do ponto de vista formativo é transformé-la numa poderosa ferramenta ao servico da
melhoria das préaticas dos professores”.

De acordo com Tavares (2011, p. 213), a avaliacdo de desempenho é uma
“atividade de Gestdo de Pessoas que tem como objetivo melhorar o desempenho de
cada trabalhador, tendo como objetivo ultimo detetar pontos fracos e fortes no
exercicio da sua atividade, ajudando a que cada um desenvolva as suas

competéncias”.
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De facto, é a faceta formativa da avaliacdo que justifica razdo de ser da
avaliacdo de desempenho docente, enquanto impulsionadora da reflexdo e melhoria
continua do professor.

A avaliacdo de desempenho docente tem como principal objetivo a “promogao
da melhoria dos resultados escolares dos alunos e da qualidade das aprendizagens e
proporcionar orientacdes para o desenvolvimento pessoal e profissional no quadro de
um sistema de reconhecimento do mérito e da exceléncia” (Decreto de Lei n°
75/2010, de 23 de junho).

Assim, a avaliacdo deve “contribuir para a melhoria da pratica docente;
contribuir para a valorizacdo e aperfeicoamento individual do docente; permitir a
inventariacdo das necessidades de formacao do pessoal docente; detetar os fatores que
influenciam o rendimento profissional do pessoal docente; facultar indicadores de
gestdo em matéria de pessoal docente; promover o trabalho de cooperagdo entre 0s
docentes, tendo em vista a melhoria dos resultados escolares; promover a exceléncia e
a qualidade dos servigos prestados a comunidade™ (artigo 40°, Decreto Lei n°41/2012
de 21 de fevereiro)

Para Vieira e Moreira (2011, p. 9), avaliacdo e supervisdao “ (...) deverdo
constituir praticas criticas e auto-criticas, tornando-se elas proprias objeto de
escrutinio no sentido de se averiguar o seu (des)compromisso ideolégico com uma
visdo da educacdo e do desenvolvimento profissional como processos de
transformacgéo e de emancipagdo”.

Moreira (2009, p. 37) considera que a supervisdo associada a avaliacdo de
desempenho docente devera realizar-se num contexto interpares, com o objetivo da
melhoria das aprendizagens. Deste modo, devera promover a formacéo dos docentes,
oferecendo-lhes meios/recursos para que possam colocar em pratica 0 seu
desenvolvimento e definirem eles proprios as suas prioridades — “autonomia
profissional”; a supervisdo deverd ser entendida como atividade de regulagéo
(largamente colaborativa) dos processos de ensino-aprendizagem-formacdo; a
supervisdo apresenta-se como uma formacgdo reflexiva critica do professor e da
autonomia do aluno. Supervisdo € (...) um processo transversal e assenta em ideias de
uma sociedade democratica”.

A avaliacdo de desempenho a que nos propomos tera a preocupacdo em

integrar, no seu sistema, uma forma de avaliacdo que compreenda a sua importancia

25



Construcdo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente
para a melhoria das préticas reflexivas Institucionais

em relacdo a cada um dos seus colaboradores, promovendo o desenvolvimento

profissional dos colaboradores e da equipa.

2.2 Modelos de Supervisédo

Qualquer que seja 0 modelo supervisivo que possamos adotar, todos se
completam, na medida em que destacam aspetos significativos da pratica, apresentam
dinamicas diferentes e envolvem sempre o desenvolvimento pessoal e profissional.

Vérios autores fazem referéncia a diversos modelos de supervisao,
nomeadamente Alarcdo e Tavares (2003) que descrevem praticas de supervisao
defendendo nove cenarios possiveis. Os cenarios, como 0s autores denominam,
correspondem aos modelos supervisivos tratados por outros autores.

O modelo de Imitacdo Artesanal consiste em colocar o “aprendiz” de
professor junto de um profissional experiente, implicando basicamente que o aprendiz
imite a pessoa que esta a sua frente, “... a passagem do saber-fazer de geracdo em
geracdo como uma forma de perpetuar a cultura; era 0 modelo do artifice medieval a
ser “moldado” pelo artesdo e a ser, através dele, “socializado” (p. 17). Este cenario
assenta na ideia da existéncia de bons modelos e na perpetuacdo dessa qualidade
através da imitac&o.

Na aprendizagem pela descoberta guiada é o supervisor que aponta 0
caminho. Reconhece-se ao formando um papel mais ativo no desenvolvimento do
processo e a competéncia do docente é considerada numa perspetiva de maior
abrangéncia pedagogica. Neste modelo, verificamos a exigéncia de uma articulacéo
entre a teoria e a prética.

No modelo Behaviorista a aptiddo docente é encarada claramente como
meramente tecnicista, as competéncias sdo encaradas como técnicas desenvolvendo-
se um programa de treino. Parte de um corpo de conhecimentos sobre o ensino e a
aprendizagem que os futuros professores deveriam dominar, “o conteddo a ensinar, 0
modo como ensina-lo, a maneira de disciplinar os alunos...” (p. 21).

O cenario clinico caracteriza-se “pela colaboragdo entre o professor e o supervisor
com vista ao aperfeicoamento da pratica docente com base na observagdo e anélise
das situacgdes reais de ensino” (Alarcdo e Tavares, 2003, pp. 25-26). Neste modelo, 0
foco centra-se na sala de aula e caracteriza-se pela colaboracéo entre o professor e o

supervisor com vista ao aperfeicoamento da pratica docente com base na observacdo e
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analise das situacOes reais de ensino, sendo o espirito de colaboracdo um elemento
fundamental.

O ciclo de superviséo clinica pressupde:

- Planificacdo da aula;

- Planificacdo da estratégia de observacéo, clarificando as intengdes de observacéo;

- Observacdo da aula, com uma grelha que supervisor e supervisionado conhecem
previamente;

- Conferéncia realizada pelo formador e pelo formando. Ambos fazem uma reflexao
sobre a aula, sendo reforcados os aspetos positivos e incidindo-se nos aspetos que
correram menos bem;

- Andlise do ciclo/mudanca.

Este modelo implica a mudanca de algo e pressupde um novo ciclo para o
aperfeicoamento de determinadas praticas.

O Psicopedagdgico parte de um conjunto de conhecimentos provenientes da
psicologia do desenvolvimento e da aprendizagem, que permite ao futuro professor
realizar as suas atividades, resolvendo os problemas que se lhe deparem bem como
tomar decisbes conscientes. Neste modelo, o objetivo é ensinar os professores a
ensinar. Stones (1984 citado em Alarcdo e Tavares, 2003, p. 31) considera que é um
método que se propde formar professores com uma maior autonomia na resolugdo de
eventuais problemas pedagdgicos.

No modelo Pessoalista, supervisor e formando sdo sujeitos da formacéao,
encontrando-se ambos em desenvolvimento. Este modelo tem em conta 0 grau de
desenvolvimento do professor em formacgdo, as ‘“suas percecdes, sentimentos e
objetivos; devem organizar experiéncias vivenciais e ajudar os professores a refletir
sobre elas” (p.34).

O professor reflexivo desenvolve as suas teorias praticas a medida que reflete
sozinho e em conjunto na acdo e sobre ela, acerca do seu ensino e respetivas
experiéncias. E um processo que se constr6i com base no questionamento do
observado, pelo questionamento do realizado, no sentido de, a partir dai, se construir
0 saber. Assume-se como construtivista e situado nos contextos onde decorre a agéo,
recusa o tecnicismo, a formalidade e a descontextualizacéo de praticas.

Neste cenario reflexivo, € necessario que os professores possuam competéncias para
saber agir perante as situagGes imprevisiveis que os contextos revelem. Schon (2000)

associa estas competéncias as de um artista, significando que é essencial a
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criatividade e a sensibilidade de um artista combinados com os saberes e
conhecimentos inerentes a acao.

O modelo ecoldgico resulta das interacfes entre o sujeito e 0 meio no qual
decorre a situacdo de supervisdo. Coloca o enfoque no desenvolvimento do individuo
inserido num contexto multifacetado, tendo em consideracdo as dinamicas sociais.
Este modelo concebe uma abordagem ecologica do desenvolvimento profissional dos
futuros educadores e professores. O supervisor é visto como um “ecologista” social
que reconhece e valoriza os contextos nas aprendizagens.

O cenario Dialdgico destaca a linguagem e o dialogo, representando um papel
muito importante na construcdo do conhecimento dos professores e na analise dos
contextos escolares e sociais em que decorre a agdo. E muito mais que o dialogo, pois
0 supervisor tem que ter o sentido de desenvolver competéncias criticas e reflexivas,
saber argumentar cientificamente e saber sustentar as ideias que defende.

Sé Chaves (2002) propde um modelo de supervisdo “ndo standard”, no qual
a supervisdo acontece na forma como me relaciono com o outro. Teoria e préatica
fundem-se num exercicio de reflexividade que cumpre, desse modo, uma finalidade
epistémica de construcdo partilhada de saberes. O supervisor, sendo uma pessoa
adulta, na presenca de um outro adulto, tem como principal funcdo facilitar o
desenvolvimento e a aprendizagem do professor através da reflexdo e criar em
conjunto com o avaliado um espirito de investigacdo-acdo, num ambiente emocional
positivo, humano e facilitador do desenvolvimento pessoal e profissional de ambos. E
neste sentido que a autora (2001, p. 106) denomina este cenario como “integrador”,
considerando-o como “algo inacabado e suscetivel de auto-regulacdo constante
através de uma persistente atitude de questionagio”.

Alarcédo e Tavares (2003, pp. 17-41) referem que os cendrios apresentados ndo
devem “ser entendidos como compartimentos estanque ou categorias que se excluem
mutuamente j& que coexistem com frequéncia” e cada um “ lanca olhares diferentes,
histdrica e culturalmente contextualizados, sobre 0 mesmo fendmeno: a supervisao
como processo intrapessoal e interpessoal de formacdo profissional que visa a

melhoria da educacao nas escolas”.
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3. Concecdo de um Sistema de Avaliacdo de Desempenho Docente

Jacobs et al, citados por Caetano e Vala (2007, p. 360), “referem que o
primeiro aspeto que se deve ter em conta para compreender um sistema de avaliagdo
de desempenho é perceber quais sdo 0s objetivos que a organizacao pretende alcangar
com esse sistema”.

A introducdo de um Sistema de Avaliacdo de Desempenho contribui para
observar 0 desempenho dos colaboradores, confrontd-los com as expectativas e
objetivos, orienta-los e aconselha-los sobre quais as melhorias necessérias a inserir e 0
modo de as conseguir (Caetano 2008, p. 25). Neste processo, toda a informacao
recolhida é muito importante, na medida em que permite reconhecer o contributo de
cada colaborador na eficacia da organizacdo. A aplicacdo deste sistema promove uma
cultura de melhoria continua dos individuos e das equipas, interligando-os com os
objetivos da organizacdo. Segundo este autor, 0 mais importante na criacdo e
implementacdo de um Sistema de Avaliacio de Desempenho é: melhorar o
desempenho, a produtividade e a motivacdo; alinhar as atividades dos colaboradores
com os objetivos estratégicos da organizacdo; dar feedback e aconselhamento aos
colaboradores sobre o seu desempenho e a sua carreira; aumentar a sustentabilidade
da organizacdo; constituir uma base para decidir sobre incentivos e recompensas e
ainda identificar necessidades de formacao.

O ponto de partida para a elaboragdo de um Sistema de Avaliacdo de
Desempenho é a definicdo clara de objetivos - “é necessario identificar a estratégia da
organizacdo e estabelecer os objetivos gerais, do sector ou equipa e do colaborador
para um determinado periodo de tempo” (Caetano, 2008, p. 46). Para cada objetivo,
devem ser “definidas as medidas de desempenho, a ponderacdo a aplicar a cada
objetivo, os parametros que permitirdo averiguar se 0s objetivos foram ou néo
atingidos e os métodos de recolha de dados”. Igualmente importante serd determinar a
periodicidade da avaliagdo, o periodo a que se refere, as fontes e alvos da avaliacdo, a
utilizacdo ou ndo da entrevista e os prazos de homologacao da avaliacao.

Os Sistemas de Avaliacdo de Desempenho surgem da elaboracdo de requisitos
rigorosos e de um padréo que sustente a avaliaco.

Caetano, no que diz respeito aos procedimentos, considera como essencial que
0 sistema contemple os seguintes aspetos (2008, pp. 83 e 84):

- A frequéncia da avaliacdo e o periodo de tempo a considerar;
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- As fontes de avaliagédo, contemplando ou ndo a autoavaliacdo e a avaliacéo
pelos pares;

- Os intervenientes no processo, incluindo as condicionantes para ser
avaliador, por exemplo, de primeiro e segundo nivel,

- Os mecanismos de integracdo dos objetivos e da avaliacao, incluindo a sua
harmonizacao intra e interdepartamental;

- Os mecanismos de recurso da avaliacao;

- A existéncia ou ndo de entrevista de avaliacdo, bem como 0s seus propositos
e intervenientes;

- Mecanismos e prazos de homologacdo da avaliacao;

- Aspetos técnicos e administrativos de ativacdo do processo e da sua
sequéncia.

Estes procedimentos devem ser amplamente divulgados em toda a Instituicéo.

A avaliacdo de desempenho ndo tem apenas uma base que por si sustente a sua
concretizacdo; na pratica, constitui um verdadeiro instrumento de gestdo de
desempenho, sendo necessario dar resposta as seguintes questdes: para qué avaliar, 0
que avaliar, como avaliar, quem avalia e quando avalia. As respostas a estas questdes
sdo fundamentais na criacdo e implementacdo de um sistema de avaliacéo.

Considerar um sistema de avaliagcdo de desempenho implica a defini¢do clara
das competéncias exigidas para o desempenho de determinada fungéo, o que exige o
desenvolvimento de um processo de reconhecimento de todo um conjunto de
atividades e tarefas intrinsecas ao desempenho de fun¢ées de cada colaborador.
Segundo Graca e colaboradores (2011, p. 10), “a forma mais facil de definir a
atividade docente é através da construcdo de padrbes de desempenho, isto €, da
descricdo das suas principais tarefas de acordo com determinados dominios ou
dimensbes, em articulagdo com um conjunto de fungdes que o profissional deve
desempenhar”.

Fernandes (2008, pp. 24 e 25), no que respeita ao processo de implementacéao
do sistema de avaliacdo, apresenta uma proposta ndo exaustiva de “elementos” que
“as escolas e professores, os avaliadores e avaliados poderdo querer ter em conta
quando decidirem discutir as formas e as estratégias de implementagao”. Assim,
sugere que 0 processo obedeca aos seguintes principios “incontornaveis”:

1. Transparéncia, quer no que respeita & definicdo de “critérios claros, simples e

relevantes”, quer no que diz respeito as relacdes entre avaliadores e avaliados

30



Construcdo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente
para a melhoria das préticas reflexivas Institucionais

que “devem ser definidas e estabelecidas com clareza e obedecer a principios
claros”;

2. O objetivo deve ser sempre a “melhoria da qualidade do ensino e o
desenvolvimento profissional dos professores, particularmente no que se
refere a sua competéncia, desempenho e eficacia;

3. Os avaliadores devem poder “exercer as suas funcdes num clima de clara
aceitacdo e reconhecimento das suas competéncias”;

4. A simplicidade deve presidir a todas as fases do processo, sendo certo que “
qualquer sistema de avaliacdo estara seguramente condenado ao fracasso se
estiver inundado de listas infindaveis de objetivos, de competéncias, de
indicadores, de descritores e de outras coisas do género que, por sua vez, dao
origem a outras tantas grelhas ou listas de verificagdo que tornam inviavel
qualquer avaliacdo séria”. Defende, ainda, que “é¢ um erro pensar-se que se
pode avaliar tudo”;

5. A credibilidade advira se a avaliacdo se basear “em critérios claros e processos
e fontes de recolha de informacéo diversificados”, tornando-se “importante
triangular avaliadores, métodos e processos de recolha de informacdo, tempos
e contextos”’;

6. A utilidade a dar as conclusdes/recomendacBes da avaliacdo deve estar
clarificada desde o inicio do processo;

7. A participagdo “tao informada quanto possivel de todos os que tém interesse
no processo de avaliagdo” € condigdo essencial para que “qualquer sistema de
avaliacdo de professores possa ter sucesso”;

8. Todo o processo deve ser “eticamente irrepreensivel, tratando todos e cada um
dos avaliados de acordo com uma conduta que garanta que 0 processo € justo,
contribuindo para que todos o reconhegam e se sintam bem com 0s processos

e resultados da avaliagao”.

Para conceber e implementar um sistema de Avaliagdo de Desempenho
Docente, Caetano (2008) propGe dezoito passos, um conjunto de
sugestdes/orientagdes que as organizacbes podem concretizar se tiverem como
propoésito utilizar a estratégia avaliativa como impulsionadora de uma cultura de
avaliacdo e responsabilizacdo. Deste modo, destacamos as seguintes etapas, tendo em

conta o contexto organizacional em estudo:
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- A Integracao Estratégica da Avaliacéo

Como primeiro passo, 0 autor prop0e a integracao estratégica da avaliacdo que
se traduz em procurar saber se a organizagcdo necessita ou ndo de um sistema de
avaliacdo de desempenho docente.

“No caso de se concluir que um sistema de avaliacdo pode responder as
necessidades da organizacgdo, entdo serd conveniente, aquando da sua concepgao, que
se clarifique a sua relacdo com a estratégia global da organizacdo, com os valores
organizacionais e com as praticas de gestdo ja implementadas ou a implementar”
(2008, p. 90).

- Objetivos da avaliacéo

Como objetivos formais dos Sistemas de Avaliacdo de Desempenho, Caetano
(2008, p. 25) destaca:

“- Alinhar as atividades dos colaboradores com os objetivos estratégicos da

organizacéo;

- Melhorar o desempenho, a produtividade e a motivacao;

- Aumentar a sustentabilidade da organizacao;

- Dar feedback e aconselhamento aos colaboradores sobre desempenho e

carreira;

- Constituir uma base para decidir sobre incentivos e recompensas;

- Constituir uma base para decidir sobre progressées, promog¢des, demissdes e

rescisoes;

- Identificar necessidades de formagao;”

- Relagdo com o desempenho da organizagéo

O autor justifica a existéncia de um sistema de avaliagdo que contribua para
facilitar a coordenagdo e o desenvolvimento das pessoas. Considera de primordial
importancia o conhecimento do sistema e compromisso por parte de todos o0s

colaboradores.
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- O que avaliar

Caetano (2008, p. 94) considera que, para definir qual a abordagem a adotar,
“¢ conveniente ter em consideracdo os respetivos pontos fortes e fracos, assim como
0s objetivos especificos do sistema, a cultura e os fatores situacionais que influenciam
a dindmica da organizagdo”. Assim, torna-se fulcral definir o que se pretende avaliar.
O autor enumera alguns aspetos relacionados com o desempenho que podem ser
utilizados para a sua avaliagdo: “atributos de personalidade, comportamentos,
resultados, padrdes de desempenho e competéncias”. Citacado?

Segundo Fernandes (2008, p. 15), o desempenho do professor tem que ser
analisado no contexto da qualidade do seu ensino, porquanto esta claramente
associado aquilo que o professor efetivamente faz quando estd a trabalhar. Na sua
perspetiva, 0 que o professor estd apto a fazer ou pode fazer ndo é dominio do
desempenho. O desempenho de um professor depende de situacbes concretas
experienciadas, da sua competéncia do contexto em que trabalha e da sua capacidade
para mobilizar e utilizar as suas competéncias numa diversidade de situacoes.

Medley, citado pelo autor, define eficacia do professor como sendo efeito do
desempenho sobre os alunos, contudo salvaguarda que “a competéncia de um
professor ndo garante em absoluto que, em determinadas situacGes, 0 seu desempenho
va ser de certa maneira, também ndo se poderd assegurar que o desempenho do
professor, por si sO, produza determinado tipo de resultados, junto dos seus alunos”
(2008, p. 16).

Concordamos com a posicdo de Fernandes (2008, p. 30), em que afirma que
“a avaliacdo s6 podera ser um processo Util e rigoroso na melhoria das competéncias e
desempenhos dos professores se o sistema conseguir um equilibrio inteligente entre
uma perspetiva de desenvolvimento profissional, mais situada e contextualizada e
uma perspetiva de responsabilizacdo publica de contas, mais estandardizada e mais
centrada em medidas de desempenho e de eficacia”.

De acordo com Caetano (2008, p. 34), citando Boatais e McClelland, “as
competéncias compreendem 0s motivos, os conhecimentos, as capacidades cognitivas
ou comportamentais, as atitudes, valores ou outras caracteristicas individuais que
permitem diferenciar pessoas com desempenhos médios ou fracos”.

As competéncias, do ponto de vista da Instituicdo, dizem respeito a
conhecimentos, habilidades e capacidades indispensaveis para que 0s professores

desempenhem funcBes concretas que permitam atingir os objetivos estratégicos da
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organizacdo. ApoOs a definicdo de competéncias, podem entdo determinar-se as
atividades essenciais para atingir os objetivos estratégicos e nomear as caracteristicas
e competéncias que os professores devem demonstrar para o desempenho dessas
atividades.

- Alvos da avaliagdo

Tendo em conta os objetivos do sistema e o contexto organizacional, a
avaliagdo pode incidir sobre qualquer membro da organizacdo ou focalizar-se apenas
em alguns segmentos.

O desempenho individual tem sido o alvo privilegiado, no entanto com a
evolugdo das formas organizativas, as equipas tém vindo também a ser alvo de
avaliagéo.

O alvo da avaliacdo incidird numa primeira fase, apenas nas educadoras de
infancia da Creche e do Jardim de Infancia. Posteriormente, serd alargada a todos 0s

colaboradores da Instituico.

- Fontes da avaliacdo

Na concecdo do sistema, “¢ fundamental ter em consideragdo o contexto e a
historia da organizagdo, os objetivos especificos da avaliacdo, o valor real que cada
fonte pode acrescentar, o controlo da validade desses julgamentos, a praticabilidade, a
logistica e os custos envolvidos” (Caetano, 2008, p. 99)

A decisdo sobre quais as fontes da avaliacdo a adotar deve ser muito
ponderada e refletida, tendo em conta as vantagens e desvantagens associadas a cada
uma delas.

A recolha de dados para a avaliagdo dos docentes pode ser realizada
recorrendo a diferentes técnicas e instrumentos. Pode ser efetuada por entidades
hierarquicamente superiores ou por pares, originando dispositivos de avaliacdo
distintos. Por outro lado, pode apoiar-se na observacdo de aulas, no portfolio, na
autoavaliacdo, em questionarios aos pais/encarregados de educacao e alunos.

Autores como Alarcdo (2002) e Sa Chaves (2002) referem que a observacao
de aulas poderd surgir associada a melhoria da qualidade de ensino e de
aprendizagem, considerando que pode ser a estratégia mais completa para avaliar um
professor. Reis (2011, p. 11) partilha da mesma opinido e acrescenta que, nas Gltimas

décadas, “a observagdo de aulas é vista “como como um processo de interacdo
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profissional, de caracter essencialmente formativo, centrado no desenvolvimento
individual e coletivo dos professores...”

O portfolio € um instrumento que vai permitir ao professor avaliado analisar
todo o seu percurso formativo “... deve proporcionar um olhar critico e reflexivo
acerca do processo desenvolvido pelo autor, (...) no contexto em que ele se move
durante o processo reflexivo e enquanto construtor desse instrumento, atraves do qual
se pode avaliar e ser avaliado”. (Pinheiro, 2009, p. 231)

A autoavaliacdo permite que o professor autoanalise o seu desempenho
profissional refletindo sobre as suas praticas. Tem como principal objetivo a melhoria
da eficiéncia do docente, a partir de um maior conhecimento das suas vertentes
positivas e negativas e tem por pressuposto que o principal motivo para os professores
participarem na avaliacdo é compreender e aperfeicoar as suas praticas.

A integracdo da autoavaliacdo no sistema é uma mais valia, principalmente
pelos aspetos motivacionais, organizacionais e de aprendizagem que permite realizar;
no entanto, a investigagdo tem identificado alguns constrangimentos na medida em
que se verifica um sistematico inflacionamento das apreciagdes que cada um faz de si
mesmao.

Na avaliagdo ou feedback 360° “procura-se aferir até que ponto o desempenho
de uma pessoa corresponde a determinados standards, valorizados pela organizagéo...
sendo o principal interesse deste processo a possibilidade de o avaliado receber
feedback acerca das varias dimensfes do seu desempenho com base em diferentes

perspetivas...” (Caetano, 2008, p. 57).

- Validacéo do sistema
A validacdo do sistema implicard uma aplicacdo piloto junto do contexto de
intervencdo, sendo fundamental uma primeira analise do seu impacto antes da sua

implementacdo efetiva.

- Formacao de avaliadores e avaliados

A implementacdo de um sistema de avaliacdo pressupde um projeto de
mudanca organizacional, sendo fundamental envolver e informar todos os membros
da organizagéo.

Para além da necessidade de clarificar os objetivos, suas caracteristicas e 0 que

é esperado dos intervenientes, é fundamental a formacdo de avaliadores e avaliados.
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N&o temos duavidas que uma formacdo especializada ou a sua auséncia

influenciara o processo avaliativo positiva ou negativamente.

Na perspetiva de Caetano (2008, p. 104), a formagdo devera centrar-se nos

aspetos criticos da avaliagéo:

a)

b)

c)

d)

9)
h)

“os objetivos do sistema, a sua relagdo com outros sistemas de gestdo de
pessoas e com 0s objetivos e a estratégia global da empresa;

os critérios de avaliacdo e dimensGes a utilizar, como, por exemplo, 0s
objetivos de trabalho, as competéncias ou 0s comportamentos a observar;

0 tipo de medicdo a utilizar, incluindo a clarificacdo e o treino pratico das
escalas e das ponderacGes, assim como da definicdo de objetivos que possam
ser avalidveis;

0S enviesamentos e erros cognitivos que podem ocorrer na recolha,
armazenamento e recuperacdo da informacao acerca do desempenho , assim
como 0s processos para controlar e/ou reduzir os seus efeitos na avaliacdo
(quer na auto-avaliagao quer na hetero-avaliacao);

os procedimentos especificos a seguir, de acordo com o manual de instrugdes
a analisar com os formandos;

a estruturacdo e conducdo da entrevista de avaliacdo de desempenho (e de
plano de atividades/objetivos para o periodo seguinte);

a formalizacgéo da avaliacéo e etapas seguintes;

algum tipo de simulacdo da aplicacdo do sistema que inclua a familiarizacdo
com os objetivos, as escalas de avaliagdo e com a entrevista”.

O processo deve ser realizado “por pessoas crediveis e respeitadas... num

clima de clara aceitacdo e reconhecimento das competéncias” dos avaliadores pelos
avaliados. (Fernandes, 2008, p.24).

- Manual da Avaliacéo
Considerando o Manual do Sistema de Avaliagdo de Desempenho como “uma

peca importante”, Caetano (2008, p.107) sugere para a sua elaboracdo a seguinte

estrutura:

“a) introducdo (fundamentacdo da necessidade/oportunidade de criar ou modificar o

sistema de avaliacdo) e sua relacdo com a estratégia da empresa;

b) os objetivos do sistema e os efeitos que tera na gestdo de pessoas e no desempenho

da organizacéo;
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c) os procedimentos formais a cumprir por toda a organizacao;
d) as dimensdes a avaliar (objetivos, competéncias, comportamentos) devidamente
especificadas;
e) o tipo de instrumento a utilizar, as escalas e os parametros de medigdo (quer dos
objetivos, quer das competéncias), eventualmente com exemplos especificos;
f) as ponderacdes (se as houver) e 0 modo de célculo da avaliacéo global,
g) a preparacdo e a conducéo da entrevista de feedback e de planeamento;
h) instrucBes de preenchimento dos campos do formulario;
i) cdpia do formulario ou ficha de avaliacéo; e
j) contactos de help desk para informagdes complementares ou ddvidas sobre o
processo’.

Na implementacdo de um sistema de avaliacdo de desempenho a elaboracao
de um manual é fundamental para orientar os colaboradores no sentido de tomarem

conhecimento de todos os procedimentos inerentes a este processo.

- Entrevista de avaliacé@o e planeamento

Na preparacdo da entrevista, Caetano (2008, pp. 108 e 109) alerta para cinco
aspetos que considera como fundamentais: o primeiro aspeto refere-se a importancia
da gestdo do desempenho ao longo do ano, a fim de evitar surpresas ao avaliado no
momento da entrevista. O segundo relaciona-se com a clareza do que vai ser avaliado,
“aspetos mais relevantes, positivos e negativos, relacionados com os objetivos e com
os padrdes de eficiéncia requeridos” (2008, p. 108). Um terceiro aspeto diz respeito
ao conteudo das apreciacOes a efetuar pelo avaliador, que sé ganham legitimidade se
ligadas a critérios previamente estipulados e devidamente fundamentados. O quarto
aspeto refere-se a preparacdo dos objetivos a definir para cada colaborador para o
periodo seguinte e, por fim, o autor conclui que “o modo como a entrevista for
conduzida é fundamental para obter a validacdo social tanto das apreciacdes sobre o

desempenho anterior como dos objetivos para o periodo seguinte”.

- Avaliacdo da Avaliacéo

Concordamos com Fernandes quando menciona que o rigor, a adequagéo
ética, a exequibilidade e a utilidade sdo criterios que devem orientar todo o esforgo de
avaliagdo e que estardo muito dependentes dos niveis de participacdo e envolvimento

dos professores e demais intervenientes no processo (2009, p. 22).
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“A avaliacdo da avaliagdo implica que se analisem o0s seus resultados
objetivos, em termos de classificacdes e de qualidade das apreciacdes e dos planos,
bem como os seus efeitos na organizagao”. Os resultados do sistema de avaliagdo sdo
fundamentais para se introduzirem melhorias no processo avaliativo, corrigindo as
deficiéncias resultantes da aplicacéo, ou da propria concecao, e atualizando os aspetos

exigidos pela evolucdo da organizacdo (Caetano, 2008, p. 111).

Para que a avaliacdo de desempenho seja passivel de ser utilizada como um
verdadeiro instrumento de gestdo de desempenho, na sua concegdo € fundamental
responder as seguintes questdes:

- Paraqué avaliar?
- 0O que avaliar?

- Como avaliar?

- Quem avalia?

- Quando avaliar?

3.1.Para qué avaliar?

“Os propositos que se pretendem alcancar através de uma dada avaliacdo
determinam em grande medida a forma como se planifica e desenvolve o processo de
recolha de informacdo e como se organiza e divulga o préprio relatério de registo
final” (Fernandes, 2008, p. 5). Ou seja, devem-se considerar os fins a que se destina a
avaliagdo, quando se escolhem os procedimentos de recolha de dados, o tipo de
interacdo que o avaliador vai estabelecer com os avaliados ou, de um modo geral, o
sistema que se pretende implementar.

O autor considera que melhorar o desempenho dos professores, a
responsabilizacdo e prestacdo publica de contas, o melhorar praticas e procedimentos
das escolas, o compreender problemas de ensino e de aprendizagem, contribuindo
para a identificacdo de solucdes possiveis e compreender as experiéncias vividas por
guem estd envolvido numa dada pratica social, podem ser propdsitos genéricos
associados a avaliagdo de professores.

A analise da literatura permitiu-nos identificar duas funcgdes centrais na
avaliagdo do desempenho docente: formativa e sumativa. A primeira orientada para o

desenvolvimento pessoal e profissional dos docentes, que assenta numa relacdo
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contratual entre o avaliador e o avaliado, contextualizada e que serve de
autorregulacdo dos desempenhos. A fungdo sumativa, por seu turno, é de pendor
quantitativo, mais centrada na responsabilizacdo e na prestacdo de contas, orientada
para medir a competéncia, o desempenho e a eficacia dos professores. Neste caso, ha
uma clara preocupacdo com os resultados, ndo raro com objetivos mensuraveis e
quantificaveis (Fernandes, 2008).

O autor acrescenta que se a avaliagdo dos professores estiver articulada com
0S propositos inscritos no Projeto Educativo da escola e com as dindmicas e agdes
escolares, a avaliacdo formativa assume naturalmente um papel relevante, onde a sua
articulacdo com a “avaliagdo legislada”, de caracter mais sumativo, emerge como uma
realidade. Neste sentido, importa que as escolas orientem e dinamizem a sua acgao
para o0 aprofundamento de uma cultura escolar de avaliacdo, necessaria ao
desenvolvimento institucional e profissional e consequentemente das praticas e
resultados (Fernandes, 2008).

Machado e Formosinho (2009, p. 299) consideram que “ a avaliacdo formativa
envolve os professores no processo de avaliacdo, baseia-se na sua préatica profissional,
admite a diversidade de estratégias de ensino e resultados da aprendizagem,
reconhece diferencas de tarefas e de desenvolvimento entre professores, orienta-se
para a pratica e considera a adequacdo das estratégias e das decisdes dos docentes a
especificidade do aluno e do contexto. Por sua vez, a avaliagdo sumativa visa
sobretudo a prestacdo de contas, a tomada de decisbes relativas a carreira dos
professores, a regulacdo do funcionamento da escola e a certificacdo da qualidade do
ensino nele desenvolvido”. Os referidos autores reforcam ainda que a associagao das
duas dimensdes no regime de Avaliacdo de Desempenho Docente resulta da
necessidade de ndo podermos dissociar a avaliagdo do professor da avaliacdo da
escola, assentando no pressuposto de que o aperfeicoamento profissional dos
professores contribui para a melhoria da escola e a melhoria da aprendizagem dos
alunos.

Machado e Formosinho (2010, p. 110) acrescentam que a avaliagdo sumativa
“procede & valoracdo do mérito e do valor do processo de desenvolvimento da
docéncia com vista a classificagdo e progressdo da carreira”. Referem ainda que esta
“visa sobretudo a prestacdo de contas, a tomada de decisdes relativas a carreira dos
professores, a regulacdo do funcionamento da escola e a certificagéo da qualidade do

ensino nela desenvolvida”.
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Depois de identificadas as questdes subjacentes a avaliacdo, conhecida a
missdo e objetivos estratégicos da instituicdo, podem comecar a definir-se 0s
objetivos com base numa ldgica de cascata, ou seja, o desdobramento por etapas
sucessivas, do topo para a base da organizagdo, sendo que 0s objetivos estabelecidos
para uma direcdo, por exemplo, sdo depois repartidos pelos sectores que a integram, e
0 de cada sector pelos colaboradores que nele estdo inseridos (Camara e
colaboradores, 2010).

E importante dar énfase aos objetivos, a avaliacdo inicia-se do topo da
organizacdo e desce para a base em cascata, com uma forte participacdo das chefias
intermédias que devem, para isso, receber formacdo adequada (Seixo, 2007).

Segundo Caetano (2008, p. 54) a gestdo por objetivos “tem virtualidades que
permitem tornd-la num método adequado para gerir o desempenho, desde que as
organizagdes tenham desenvolvido um contexto cultural apropriado e assegurem um
conjunto de condicdes e procedimentos que tornem o sistema de avaliacdo credivel e
reconhecido como eficaz por parte das hierarquias e dos colaboradores. De outro
modo, esse método pode ser indtil ou comprometer mesmo 0 sucesso da
organizagao”.

Caetano (2008), Camara e colaboradores (2010) vdo ainda mais longe, ao
defender que os objetivos devem reunir um conjunto de requisitos cumulativos,
conhecidos como requisitos SMART: S (Specific) — devem ser especificos e apontar
claramente o que se pretende que o colaborador faca; M (Measurable) — devem ser
mensuraveis, isto é, quantitativos e qualitativos, devendo ter associada uma métrica
que permita concluir, de forma inequivoca, se foram ou ndo atingidos; A (attainable)
— devem ser atingiveis, no sentido do colaborador criar a conviccdo de que 0s
conseguird cumprir; R (relevant) — devem ser relevantes, ou seja, devem estar
incluidos na esfera de acdo do colaborador; T (time bound) — devem ser
calendarizados ou temporalizados, indicando claramente quando devem estar
concluidos.

Caetano defende, ainda, que 0s objetivos importantes sdo tanto mais
importantes e mobilizadores quanto mais resultarem de uma negociacdo com o/a
colaborador/a.

A partir do momento em que 0S objetivos com estas caracteristicas fazem

parte do plano de acéo, pretende-se do colaborador o compromisso para o seu alcance.
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“A avaliacdo dos professores deve ser considerada como fazendo parte
intrinseca do projeto educativo de qualquer escola e, portanto, uma tarefa estruturante
e imprescindivel”. Danielson e McGreal (2000), citados por Fernandes (2008, p. 14),
consideram que os professores tém sido os primeiros a reconhecer o valor e a
necessidade da avaliagdo com os propositos do seu desenvolvimento pessoal e
profissional, mas também da responsabilizacdo e da prestacdo de contas.
Reforcariamos até a ideia de Fernandes que a avaliacdo dos professores deve fazer
parte das boas rotinas da escola.

Torna-se assim evidente que alinhar a atuacdo dos colaboradores com o0s
objetivos estratégicos da Instituicdo sera em termos de gestdo, essencial, sendo
necessario, para esse efeito, estabelecer uma solida ligacdo entre a estratégia da
Instituicdo e os objetivos individuais que serdo estabelecidos aos colaboradores.

3.2. O que Avaliar?

A avaliagdo de desempenho, na escola puablica, abarca as dimensdes
constantes no artigo 4° do Decreto Regulamentar n® 26/2012 de 21 de fevereiro:
- Cientifico pedagogico;

- Participacdo na escola e relagdo com a comunidade;
- Formag&o continua e desenvolvimento profissional.

Pretendemos ter como suporte o Decreto de Lei n® 241/2001, de 30 de agosto,
que aprova os perfis especificos de desempenho profissional do educador de infancia
e do professor do 1° ciclo do ensino basico e define um conjunto de caracteristicas
que devem fazer parte do mesmo (ver anexo 1).

O perfil especifico de desempenho profissional do educador de infancia
abrange o seu perfil, a concecédo e desenvolvimento do curriculo e a sua integracao.

“ O desempenho enquanto comportamento evidencia-se ”nos comportamentos
requeridos pelas funcgdes ou tarefas que os individuos tém que efetuar no @mbito do
cargo ou posto de trabalho que ocupam” (Caetano, 1996, p.43), ou seja, O
desempenho corresponde aos comportamentos que o colaborador apresenta na
realizagdo das suas funcdes.

Avaliar o desempenho implica a observacdo direta dos avaliadores, o que
pressupde a definicdo dos comportamentos mais significativos e com impacto

decisivo na estratégia da Instituicao.
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3.3 Como Avaliar?

3.3.1 Observaiar?enho impl

Conscientes de que a capacidade reflexiva do professor é fundamental para
que possa melhorar o seu desenvolvimento profissional, ndo menos importante, sera
partirmos de situa¢fes concretas, como a observacdo de aulas, pratica que podera ser
muito Util para a obtencdo de dados.

Segundo Alarcéo e Tavares (2003, p. 86), a observacao entende-se como “um
conjunto de atividades destinadas a obter dados e informacg6es sobre o que se passa no
processo de ensino/aprendizagem com a finalidade de, mais tarde, proceder a uma
analise do processo numa ou outras das varaveis em foco”. Neste conceito de
observacao, € pré-determinado uma variavel ou um foco para que o observado se sinta
mais confiante durante o processo de observacao.

“Observar ndo implica apenas constatar 0 que se estd a passar, mas também
colocar questBes, ou seja, demonstrar a situacdo. Porque é que é assim? Quais as
razdes? E se fosse de outra forma?” (Alarcdo e Roldao, 2008, p. 45). Neste sentido, a
observacdo remete para a reflexdo, na qual se faz uma analise das ocorréncias
registadas. Os autores centram 0 seu conceito de observacdo abordando mais a
perspetiva formativa da observacéo.

Para Vieira e Moreira (2011, p. 28), a observacdo de aulas é “uma estratégia
privilegiada de recolha de informacdo incidente na dimensdo identitaria da acao
docente: a dimensdo da pedagogia”.

Reis (2011, p. 19) sublinha que “a observacdo de aulas constitui um 6timo
processo para (...) ou supervisores recolherem evidéncias que lhe permitam tirar
conclusdes e proporcionar feedback aos professores e estabelecer, com estes Gltimos,
metas de desenvolvimento”.

No ambito da avaliacdo de desempenho, o modelo que nos parece mais
adequado é o de supervisdo clinica, pois pode apoiar a observacdo de aulas e a
reconstrucdo das praticas dos professores.

Goldhammer et al., citados por Vieira e Moreira (2011, p. 29), indicam
algumas das principais caracteristicas da supervisdo clinica: “é uma tecnologia para
melhorar a instrucdo que implica uma intervencdo deliberada no processo

instrucional; é orientada por finalidades e combina necessidades individuais e
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coletivas de desenvolvimento profissional; supde uma relacdo de trabalho entre
supervisores e professores que requer confiangca mutua, traduzida em compreenséo,
apoio e comprometimento nos processos de desenvolvimento profissional; é
sistematica, embora requeira uma flexibilizacdo e atualizacdo constante da sua
metodologia; cria uma tensdo produtiva no sentido de ultrapassar o desfasamento
entre o real e o ideal; pressupde que o supervisor saiba mais do que o professor acerca
da instrucdo e da aprendizagem e requer a formacao do supervisor”.

Para Alarcdo e Tavares (2003, pp.25-26), “este modelo caracteriza-se pela
colaboracdo entre professor e supervisor com vista ao aperfeicoamento da pratica
docente com base na observacdo e analise das situacGes reais de ensino. A ideia de
colaboracdo é um elemento chave neste modelo”. Assim sendo, “a supervisao clinica
assim entendida ndo pode, de modo algum, ser reduzida a um mero processo de
fiscalizacdo em que o supervisor fora e dentro da sala de aulas esquadrinha e
inspeciona com um olhar superior a atividade de qualquer outro professor” (2003, p.
120).

O modelo de supervisdo clinica operacionaliza-se através de ciclos de
observacdo, composto por trés etapas fundamentais: encontro de pré-observacéo,
observacao e encontro pds-observacao.

Relativamente ao encontro pré-observacdo, Alarcdo e Tavares (2003, p. 81),
definem os seguintes objetivos:

“ - ajudar o professor na analise e tentativa de resolucdo dos problemas ou
inquietacbes que se lhe deparam e podem ir desde o modo de preparar uma aula, de
disciplinar os alunos, de os encorajar, de estruturar a matéria até qualquer outro
assunto que mereca ser analisado, observado e resolvido;

- decidir que aspeto (s)vai ou nédo ser observado (s)”.

Destacamos, nesta primeira etapa, a promoc¢do de um clima relacional
facilitador de construcdo de saberes, que pressupde um trabalho colaborativo entre as
partes, em que “o vocé dard lugar aos nos porque ambos se debrugcaram sobre o
assunto e se comprometeram na tentativa da sua solucao” (Alarcdo e Tavares, 2003,
p. 83).

Em relacdo a segunda fase, os referidos autores (p.92) referem que “a
observacdo compreende duas fases: registo do que se vé e interpretacdo do sentido do

que se viu”, sendo 0 objetivo “ver e entender”.
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Na pos-observacdo, terceira e ultima fase, pretende-se que o observado possa
“refletir sobre 0 seu “eu” de professor e sobre o0 que se passou na sua interagdo com 0s
seus alunos para alterar, se necessario, um ou outro aspeto que ndo esteja em
consonancia com a sua funcédo de agente de desenvolvimento e de aprendizagem”
(Alarcéo e Tavares, 2003, p. 98).

Graca e colaboradores (2011, p.66) consideram que, no ambito da avaliacdo
de desempenho, “ a observagdo ndo se limita a anélise direta das préaticas de ensino,
mas deve incidir também na andlise documental”. Observam, ainda, que, neste
processo, “¢ importante ter presente que esta é sempre particular e filtrada pelo
percurso individual de cada observador, ou seja, as experiéncias que cada um viveu
condicionam a forma como ele observa a realidade” (p.67).

“A luz de uma visdo transformadora da supervisdo, o ciclo de observacio
assume a funcdo principal de problematizar praticas e possibilidades no ambito da
pedagogia” (Vieira e Moreira, 2011, p. 31). O que se pretende com o ciclo de
supervisao é essencialmente a melhoria das praticas, que o professor se torne mais
capaz para desempenhar as suas funcdes e contribuir deste modo para as melhores

aprendizagens e resultados dos seus alunos.

3.3.2 O Portfolio

Aragdo (2014, p. 213), citando Alarcdo (1996, p. 177), refere que ser professor
implica “saber quem sou, as razdes pelas quais faco o que faco e consciencializar-me
do lugar que ocupo na sociedade”. O autor reforca a ideia da capacidade reflexiva do
professor, como dimensdo fundamental para o exercicio da docéncia. A acdo
profissional docente ndo pode na atualidade realizar-se de forma isolada, uma vez que
“a complexidade dos problemas exige um trabalho reflexivo” (Alarcdo e Tavares,
2003, p. 132).

Segundo Machado (2011, p. 85), citando Alarcdo (1996, p. 57), a necessidade
de reflex@o exige aos professores a revisdo continua da sua pratica, sua monitorizacao
e avaliagdo. Os professores devem ser corresponsaveis de um Projeto Educativo mas
também devem valorizar o trabalho colaborativo, ndo descurando a reflexdo sobre as
suas praticas, analisando e autoavaliando o seu desempenho. Deste modo, a atitude

reflexiva permite a construcao de situagdes benéficas e coerentes.
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Para S& Chaves (2000, p. 14), a reflexdo € “condi¢do imprescindivel ao
desenvolvimento, quer na dimensdo profissional de acesso aos conhecimentos
especificos de cada profissdo, sejam de natureza cientifica, tecnologica ou contextual,
quer na dimenséo pessoal de acesso ao conhecimento de si proprio.”

O perfil de competéncias que é exigido hoje ao professor, requer que este seja
um profissional autocritico, reflexivo, investigador, construtor das proprias
aprendizagens, apostando continuamente no desenvolvimento do seu desempenho e
promovendo o sucesso dos seus alunos.

Sa-Chaves (2004), citada por Aradjo (2014, p. 181), justifica que uma das
razdes para o uso do portfolio ”consiste no facto de a sua elaboragdo pressupor e
exigir uma atividade reflexiva, sistematica e de natureza metacognitiva, ou seja, um
tipo de reflexdo de nivel superior”. No processo da sua elaboracdo, acontece a
dimenséo formativa, enquanto que a dimensdo avaliativa se pode concretizar no final
do processo, permitindo ao seu autor “aceder ao fluir dos processos de pensamento ao
longo do tempo”.

A referida autora defende que a reflexdo sistematica sobre a pratica permite ao
professor a consciencializacdo do conhecimento da mesma e, por conseguinte,
constitui-se como um instrumento tanto organizador como revelador de
aprendizagem.

Neste sentido, os portfolios ao reunirem as experiéncias mais significativas,
permitem aceder ao pensamento assumindo, como menciona Sa-Chaves, “uma fungéo
simultaneamente estruturante, organizadora da coeréncia e uma funcdo reveladora,
desocultadora e estimulante nos processos de desenvolvimento pessoal e profissional”
(2000, p. 16).

Progressivamente, os portfolios sdo cada vez mais adotados como estratégia
avaliativa e podem ser considerados como um recurso que auxilia a avaliagcdo de
desempenho, uma vez que reunem uma serie de documentos/evidéncias, suscetiveis
de avaliacdo.

Alarcéo, citada por Vieira (2011, p. 53), define o portfolio como “um conjunto
coerente de documentacgéo refletidamente selecionada, significativamente comentada
e sistematicamente organizada e contextualizada no tempo, reveladora do percurso
profissional”.

Moreira e Vieira (2011, p. 54) referem Paquay (2004) apresentando a dupla
funcionalidade do portfolio.
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Quadro 1 — Tipologia de portfolios de ensino

Portfolio formativo (ou de

desenvolvimento profissional)

Portfolio — produto (ou de

promocao/certificacéo)

Finalidade

(Para qué?)

Analisar as préaticas e o0
percurso profissional do
professor;

Melhorar o seu ensino e

desenvolver competéncias (e
identidade profissional);

Avaliagdo reguladora.

Constituir um  dossié de
promocao do professor;
Fazer prova das competéncias;

Avaliagdo sumativa.

Conteldo
(O qué?)

Producdes significativas;
Testemunhos de um percurso

profissional de longo prazo.

Colecéo estruturada das

melhores producdes do
professor, demonstrativas das
diversas

competéncias em

tempos e contextos diversos.

Supervisao/Avaliagdo
do portfélio

(Para quem?)

Mentor, equipa de pares,
conselheiro pedagbgico,
consultor...

Diretor, comissdao consultiva,

perito externo...

Com a dupla funcionalidade do portfolio, constatamos como fundamental a

acdo do professor avaliador na orientagdo e informacdo do avaliado para a sua

construcao - “a responsabilidade pela supervisao e avaliacdo do mesmo”.

S&-Chaves considera a elaboracéo do portfolio como “um processo que se tem

como facilitador do auto-reconhecimento e, por essa via, da autoformacdo, podendo

em simultdneo evidenciar, sob a forma de produto final, um certo balango de

aprendizagem, (ou de competéncias) que, por sua vez, se pode constituir como

condicdo de novos tipos de reconhecimento”. (2009, p. 30)

Nunes (2000, p. 37) considera que “ o professor reflexivo que documenta as

suas préticas e reflexfes estara em melhores condigdes para elaborar um documento
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de reflexdo critica para a avaliacdo do seu desempenho, que embora ndo sendo copia
do portfolio encontra nele sélidos alicerces que d&o sentido a sua acéo educativa e ao
seu papel no seio da instituicdo escolar e do sistema de ensino.”

Rodriguez — Farrar (1988), citado por Nunes (2000, p. 38), afirma que
“elaborar um portfolio constitui um modo de melhorar as nossas competéncias,
clarificar as nossas ideias e desenvolver novas estratégias e técnicas”.

Cerbin (1994), citado pelo mesmo autor (Nunes, 2000, p. 39), observa que “ 0
portfolio serve como guia ou mapa, que permite ver mais claramente onde estivemos,
onde estamos, para onde queremos ir... e que ajuda a obter melhores ideias acerca do
que é necessario mudar para melhorar a aprendizagem, o pensamento, 0 espirito
critico e o desenvolvimento dos alunos”.

“O portfolio ndo poderéa ser nunca uma resma de documentos ou um arquivo
de uma atividade, na sua extensdo total. Serd sempre um conjunto de documentos
especificos, selecionados para serem representativos da excecionalidade do percurso
do seu construtor. Deve demonstrar sobretudo a andlise, a reflexdo, a ponderacgdo e a
decisdo pertinentes do sujeito a avaliar. Para Martins (2008), citado por Pinheiro
(2009, p. 232), o “portfolio ilustra as competéncias de um dnico individuo e as
praticas por ele realizadas, ndo ha lugar a dois portfélios iguais”.

Vieira (2011, p. 54) observa que o portfolio pode também constituir uma base
para a avaliacdo de desempenho e destaca alguns principios gerais para a sua
elaboracdo, nomeadamente no que diz respeito a sua estruturacdo e construcdo,
podendo ser organizado por temas, objetivos de desenvolvimento profissional ou
outras logicas, podendo estar sujeito a sucessivas reformulacdes ao longo da sua
construcdo. Os documentos selecionados devem ser representativos de tarefas ou
competéncias profissionais, devem ilustrar as vivéncias mais significativas do
professor e incluir evidéncias de reflexdo critica e fundamentada acerca do ensino e
da aprendizagem.

A legislacdo atual apesar de ndo determinar a utilizacdo do portfolio, este
instrumento podera ser muito Util, uma vez que todas as declaracbes efetuadas no
relatério de autoavaliacdo, devem estar devidamente sustentadas em documentos que
constituem evidéncias claras da reflexdo.

Moreira e Vieira (2011, p. 54-55) destacam alguns principios gerais para a

elaboracdo do portfolio, como instrumento de auto-supervisdo, podendo ainda
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constituir uma base para a supervisdo colaborativa e fonte de recolha de dados para a
avaliacdo de desempenho.

“Estruturacdo flexivel e constru¢do continuada — O portfolio podera ser
estruturado segundo diferentes Idgicas (cronoldgica, tematica, por objetivos de
desenvolvimento profissional...). Deve ser coerente e inteligivel, estando sujeito a
sucessivas reformulacdes ao longo da sua construcéo.

Selecdo representativa — Os documentos ou testemunhos selecionados para
inclusdo no portfolio devem ser representativos das tarefas ou competéncias
profissionais que o professor procura desenvolver e evidenciar, de forma a que a sua
leitura permita aceder a situacdes, vivéncias e produtos relevantes do seu percurso
profissional.

Autenticidade — O portfolio constitui um texto de aprendizagem pessoal,
ilustrando um percurso de desenvolvimento profissional Unico e diretamente
relacionado com as vivéncias do professor.

Reflexividade — O portfolio deve incluir evidéncias de reflexdo critica e
fundamentada acerca do ensino e da aprendizagem, demonstrando capacidade de
analise e problematizacdo de diferentes dimens6es da pratica profissional.

Villas Boas (2005, p. 142), citado por Silva (p. 242), apresenta alguns
contributos trazidos pela constru¢do do portfolio: ... visdo ampliada de avaliacdo;
vivéncia de avaliacdo processual e diferente da que eles conheciam e praticavam em
suas salas de aula; registro do amadurecimento pedagdgico; o constante “pensar”
sobre a acdo; inovacdo em termos de avaliacdo; ampliacdo da compreensdo de
trabalho pedagdgico; mudanca de olhar sobre a avaliacdo; a pratica da auto-avaliacao;
desenvolvimento da capacidade de pesquisa e leitura de materiais diversos; reflexdo
sobre os aspetos que precisavam ser melhorados; estabelecimento de relacdo com sua
pratica pedagogica; reflexdo sobre temas do curso; busca de perspetiva de avaliagdo
menos punitiva; construcdo de autonomia intelectual; troca de experiéncias;
desenvolvimento da criticidade, sem medo de expressar-se; geracdo de producao
escrita dos professores-alunos e de auto-organizacdo de ideias; reflexdo sobre a
relacdo entre objetivos e avaliacdo na educacao; aprimoramento da pratica pedagogica
por meio da reflexdo que o portfolio desencadeia”.

O portfolio € uma compilacdo de diferentes documentos do desempenho do

docente. Os documentos selecionados deverdo ser diversificados, nomeadamente
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planificacbes, aprendizagens realizadas pelos alunos, anotacdes, registos dos
encarregados de educacéo que reflitam a acéo do professor.

Os portfolios revelam-se assim como um meio onde os docentes narram as
suas experiéncias e desenvolvem as suas competéncias reflexivas, “sdo vistos e
utilizados como instrumentos de estimulacdo e como fatores de ativacdo do
pensamento reflexivo, providenciando oportunidades para documentar, registar e

estruturar os procedimentos e a propria aprendizagem...” (S& Chaves, 2000, p. 16).

3.3.3 Entrevista de Avaliacdo e de Planeamento

A entrevista de avaliacdo de desempenho é um evento de grande relevancia,
implica uma boa preparacdo de avaliador e avaliado e € um dos constituintes mais
importantes do sistema, € um momento emocionalmente exigente e por isso a sua
eficacia implicard uma preparacéo prévia.

Para a conducdo da entrevista, Caetano (2008, p.109) sugere “comegar por
clarificar os objetivos da entrevista, ouvir o avaliado sobre a apreciacdo do seu
desempenho anterior, dar feedback sobre esse desempenho, salientando os aspetos
positivos e aqueles em que é necessario melhorar; ponderar os fatores contextuais que
poderdo ter afetado o desempenho, acordar os niveis de avaliacdo, planear o periodo
seguinte, definindo objetivos de desempenho, nos niveis que o sistema considerar,
bem como os critérios de controlo a utilizar; e cumprir os procedimentos formais
estipulados pelo sistema de avalia¢ao”.

Apds a entrevista, é necessario acompanhar o colaborador no seu processo de
desenvolvimento e melhoria continua, tendo como base o plano de melhoria realizado
e comunicar frequentemente com o colaborador sobre o seu desempenho. Neste
sentido, Fachada observa que o feedback “deve ser dado com regularidade a todos 0s
colaboradores”, na sua perspetiva permite “que o colaborador tome consciéncia da
sua evolucdo e do seu crescimento face aos objetivos propostos, € um fator
motivacional na medida em que estabelece metas e linhas orientadoras para o
crescimento e demonstra que o lider preocupa-se com o seu colaborador, fortalecendo
deste modo a confianca (2014, pp. 217, 218). A referida autora expde duas
dimensdes: instrutiva e pedagodgica, na medida em que ensina a fazer melhor e
evidencia e treina modificagbes de comportamento com vista a qualidade de
desempenho e uma dimensdo motivacional que promove o desempenho e estabelece o

desafio da melhoria.
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Carroll e Schneier (1982), citados por Caetano e Vala (2007, p. 384),
enumeram 0s seguintes aspetos como importantes para melhorar a entrevista de
avaliacdo de desempenho, especialmente ao nivel do feedback: deve ser o mais
preciso possivel; deve ser dado o mais atempadamente possivel; focalizado no
comportamento e ndo na personalidade e a sua frequéncia, que deve ser constante de
modo a permitir que o avaliado possa identificar o problema no seu desempenho e o

possa corrigir.

3.4 Quando avaliar?

De acordo com o Decreto Regulamentar n°26/2012 de 21 de fevereiro, artigo
15° a calendarizagdo do processo de avaliacdo do desempenho docente “¢ decidida
em cada agrupamento de escolas ou escola ndo agrupada pela seccdo da avaliacdo do
desempenho docente do conselho pedagdgico em coordenacdo com os avaliadores.”

No contexto em estudo, a avalia¢do vai contemplar varios momentos ao longo
do ano que serdo previamente calendarizados com os diferentes intervenientes. Como
pretendemos uma avaliacdo essencialmente formativa, esta promoverd um plano de
melhoria das praticas reflexivas Institucionais e consequente desenvolvimento

profissional.

3.5 Quem avalia?

“Se, na verdade, a avaliacdo dos professores ndo deve ser vista como um
ataque ao profissionalismo docente, mas sim como um estimulo ao seu
desenvolvimento profissional, entdo € preciso que a préatica concreta nas escolas seja
coerente com esta orientagdo” (Day, 1993, citado por Santos, 2009, p.17)

Na verdade, a avaliacdo formativa parece estar muito distante de alguns
sistemas de avaliacdo de desempenho docente, causando uma percecao distorcida dos
propdsitos da avaliacdo, correndo-se o risco de a direcionar para o resultado dos
alunos, tornando-a limitada e enviesada, na medida em que ndo compreende as
diferentes dimensdes que constituem a docéncia.

Pretendemos que a avaliagdo de desempenho corresponda aos propositos da
mesma, enaltecendo a sua vertente formativa, na qual o dialogo colaborativo e a

fundamentacdo da acdo ocorrem em todas as fases do processo. Neste sentido, 0
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avaliador provoca momentos de introspecéo e reflexao nos intervenientes do processo
educativo, a fim de identificar e atuar conjuntamente sobre as falhas e oportunidades
de melhoria no sentido de todos contribuirem para alcangar os objetivos definidos.
Assim, o processo avaliativo ao incidir o seu foco no processo e ndo no resultado,
contribui para a eficacia e a melhoria continua do desempenho docente e
consequentemente, no processo de ensino e aprendizagem e na escola, na medida em
que os resultados séo efetivamente melhorados ao longo do tempo. Elegendo a
avaliacdo formativa, a organizacdo promove a sua melhoria e, consequentemente
otimiza os seus resultados, dai a necessidade criteriosa de definir agentes avaliativos e

fontes de informacao.

3.5.1 A avaliadade cri

A avaliagdo 360° possibilita auscultar as partes interessadas e procura
desenvolver as competéncias das pessoas através do feedback dos seus pares. Baseia-
se em comportamentos observados, nas percecfes que as pessoas tém sobre
determinados comportamentos do colaborador avaliado, como também pelas proprias
percec¢des do avaliado com base na sua auto avaliacao.

Caetano considera que o feedback pretende “ identificar os pontos fortes e
fracos do desempenho do avaliado, bem como as areas em que deve melhorar através
de iniciativas de mudanca e os dominios em que necessita de formagao™. (2008, p.
58). Na perspetiva do autor, esta abordagem “nao deve ser confundida com avaliagédo
de desempenho, nem deve ser visto como seu substituto mas sim como seu
complemento (...) ndo € um sistema adequado para fazer a avaliacdo de desempenho,
nem para tomar decisdes sobre salarios ou promocdes, mas sim para promover o
desenvolvimento profissional do gestor ou supervisor”.

Para Cunha (2012, p. 513), a avaliacdo ou feedback 360° “¢ um processo que
inclui avaliagfes de um leque diversificado de pessoas com as quais 0 gestor se
relaciona no ambito do seu trabalho. Inclui avaliagbes da chefia direta, dos
subordinados, dos colegas e eventualmente de clientes (...) para além da
autoavalia¢do”. O autor admite que, embora seja um processo exigente, identifica
como principais vantagens o desenvolvimento das capacidades de lideranca, a
utilizacdo de multiplos avaliadores e critérios, evidéncia que diminui distor¢fes na
avaliacdo e ainda a riqueza de perspetivas que podem ser discutidas em sessédo de
feedback.
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Quadro 2 — Algumas vantagens, desvantagens e riscos do feedback 360° (Cunha, 2012, p. 514)

Vantagens e pontos fortes da avaliacédo 360°

Desvantagens e potenciais problemas

- O recurso a diferentes avaliadores aumenta a objetividade

da avaliacao.

- Algumas condutas dos gestores s6 sdo observaveis pelos

subordinados, outras pelos superiores, outras pelos colegas,
e assim sucessivamente. Consequentemente, 0 recurso
exclusivo aos juizos dos superiores hierarquicos
empobreceria as avaliacbes — sendo entdo recomendavel
recorrer a fontes diversificadas.

Recebendo feedback de vérias origens, os avaliados sentem
que a avaliacdo é mais justa, rigorosa e credivel, e
adquirem uma nocdo mais clara do seu proprio
desempenho.

E presumivel, por conseguinte, que se disponham mais
provavelmente a alterar os seus comportamentos tendo em
vista a aquisicdo de competéncias e a melhoria do

desempenho.

Quando constatam divergéncias entre as avaliagdes oriundas das diversas
fontes, os avaliados perdem confianca no processo.

Os individuos que sdo alvo de avaliagdes pouco favoraveis podem
considerar que o feedback recebido é menos apurado — e reagem menos
positivamente.

Estas reacGes, por seu turno, tendem a suscitar a ideia de que o feedback
ndo € util — e induzem nos avaliados menor focalizacdo no seu
autodesenvolvimento.

As pessoas pouco habituadas a este tipo de exposicdo (i.e., avaliacdo por
uma tdo ampla paleta de avaliadores, incluindo subordinados) podem
encarar o sistema como ameacador.

Em culturas com forte distancia hierarquica, a simples possibilidade de ser
avaliado pelos subordinados pode ser sentida como desconfortavel pelos
envolvidos. Nesse caso e se as apreciagdes forem negativas, os avaliadores
podem quase automaticamente ser erigidos em “inimigos”.

Algumas pessoas podem aproveitar a ocasido para retaliar sobre o alvo da
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- E plausivel que, ao participarem na avaliacdo dos seus
superiores, os subordinados incrementem o0s seus niveis de

satisfacdo e de empenhamento na organizagéo.

avaliacdo. Poe exemplo, os subordinados com “contas a acertar” com 0
executivo, podem aproveitar a ocasido para o classificarem negativamente.
Em climas desprovidos de confianca mdtua, os avaliadores ndo acreditam
no prometido anonimato do processo, podendo entdo enviesar as
avaliacOes.

Podem ocorrer efeitos de halo. Ou seja, uma peculiar caracteristica do
visado que os avaliadores desprezam (ou, ao contrario, valorizam
especialmente bem)pode induzi-los a descreverem igualmente mal (ou
bem) os restantes atributos.

A avaliacdo oriunda dos pares suscita alguns paradoxos — requerendo uma
gestdo de equilibrios cujo alcance &, por vezes pouco pacifico.

Mesmo quando os avaliados se manifestam expressa e enfaticamente
favoraveis ao sistema e revela desejar os resultados (quaisquer que sejam),
podem reagir intempestivamente quando, posteriormente, sentem que as

opinides dos avaliadores sdo incorretas ou injustas.
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Cataldo e Penim (2013, p. 59) consideram que o feedback 360° “ultrapassa a
visdo limitada inerente a uma Unica fonte de informacédo, a qual nem sempre € bem
aceite pelo visado, especialmente quando o feedback é diferente daquilo que ele
esperava’.

Os referidos autores mencionam como Vvantagens de utilizacdo desta
ferramenta o facto de diminuir a interferéncia de juizos de valor preconcebidos, ajudar
a criar um ambiente de trabalho de maior colaboracdo e contribuir para ajudar os
participantes a assumir um maior empenho na organizacéo.

Para garantir a objetividade na avaliacdo, Fachada (2014, p.195) apresenta 0s
seguintes pressupostos:

“- Analisar os comportamentos/desempenhos e ndo a pessoa.

- Distinguir entre tracos de personalidade e fatores de desempenho.

- Conhecer bem os objetivos propostos.

- Acompanhar e monitorizar os colaboradores com regularidade.

- Fazer registo das monitorias.

- Dar sempre feedback ao colaborador da avaliacdo realizada.

- Dar oportunidade ao colaborador para se autoavaliar.

- Os critérios de avaliacdo devem ser transparentes. Os colaboradores devem ser
continuamente informados dos seus progressos.

- Os colaboradores devem dispor de mecanismos que lhes permitam corrigir 0s

pontos menos bem avaliados.

O sistema de avaliacdo deve ser ético e respeitar 0s principios de honestidade,

privacidade e dignidade.”

3.5.2 A Autoavaliacéo

Linda Allal (1991), citada por Graga e colaboradores (2011, p. 96) considera
que autoavaliacdo do desempenho docente é “formativa porque é orientada para a
reflexividade pratica, reguladora porque orientada para a compreensdo dos processos,
e interativa porque orientada para a interagdo do avaliado consigo mesmo e com 0
avaliador”. Neste sentido, 0os autores sublinham que ndo se aprende diretamente
através da experiéncia, mas sim da reflexdo que sobre ela fazemos e destacam como

principais objetivos:
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“ - Envolver o avaliado no processo de avaliagcdo, de modo a melhorar o grau de
cumprimento dos objetivos fixados e a identificar oportunidades de
desenvolvimento profissional,

- Estimular a capacidade de autoandlise e incentivar dindmicas reflexivas
orientadas para a melhoria das praticas profissionais nas diferentes dimensdes e
dominios de exercicio profissional docente;

- Construir um sentido profissional para a acéo, designadamente através da analise
das préticas, do conhecimento de si, da conscientizacdo dos pressupostos

axioldgicos que orientam a acdo e do projeto profissional em causa;

Tomar consciéncia das suas limitacGes e estabelecer estratégias para supera-las,

de modo a alcancar os objetivos definidos;

Refletir sobre a natureza e o tipo de estratégias utilizadas, bem como sobre a

eficacia dos meios utilizados;

Diagnosticar necessidades de formacdo e desencadear 0s respetivos percursos

formativos de aperfeicoamento ou aprofundamento profissional,

Instituir dindmicas de regulacdo auténoma, de modo a reorientar a acdo no

sentido de padrdes mais elevados de qualidade e de eficacia”.

Podemos constatar que a autoavaliacdo, enquanto processo pelo qual o sujeito
constrdi 0 seu conhecimento atraves da sua experiéncia, é essencial para a melhoria
da qualidade do desempenho docente.

O relatério de autoavaliacdo é um documento que permite ao professor fazer uma
autoanalise do seu desempenho profissional refletindo sobre as suas praticas. Neste
processo, o professor reflete sobre a sua prética pedagogica, explicitando as suas
opcoes.

Conforme o artigo 19° do Decreto Regulamentar n°® 26/2012 de 21 de fevereiro,
a autoavaliagdo tem por objetivo “envolver 0 avaliado na identificacdo de
oportunidades de desenvolvimento profissional e na melhoria dos processos de ensino
e dos resultados escolares dos alunos”.

Deste modo, a autoavaliagdo para além de contribuir para o desenvolvimento
individual, contribui para o crescimento organizacional e consequentemente a

melhoria da qualidade das aprendizagens dos alunos
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Cunha e colaboradores (2012, p. 509) mencionam “que a chefia direta tem
maiores oportunidades para observar o desempenho dos individuos submetidos a
avaliagdo. E, portanto quem melhor deve conhecer. (...) Acresce que a chefia direta
estard motivada para fazer uma avaliacdo precisa do desempenho dos seus
subordinados.”

No entanto, Rolddo (2003) considera que a avaliacdo de desempenho realizada
com a colaboracéo de todos os intervenientes, com utilizagdo de métodos e critérios
sustentados e legitimados pode gerar menos controvérsia e tornar o processo de
implementacao da avaliacdo dos docentes mais tranquilo e sereno.

Atualmente, a maioria dos sistemas de avaliacdo de desempenho passaram a
incorporar como fonte de avaliacdo, a avaliacdo do préprio avaliado, considerando
que os avaliados sdo aqueles que melhor conhecem a funcéo que exercem e, por iSso
estdo melhor posicionados para avaliar o seu proprio desempenho (Caetano, 2008,
p.55).

A avaliagdo 360° determina que o avaliado possa ser apreciado por todos
aqueles que sdo afetados e afetam o seu desempenho na organizagdo. Assim, 0sS
avaliadores podem ser as chefias diretas, o proprio avaliado, o par, pai/encarregados
de educacdo e alunos. O interesse deste tipo de processo reside no facto de ser
possivel suavizar a subjetividade do resultado final da avaliagdo em funcdo do
cruzamento das diferentes perspetivas.

As condicOes para 0 sucesso desta pratica estdo dependentes da cultura e do
estilo de gestdo organizacional, sendo o clima de confianca e a abertura na
comunicagéo elementos determinantes (Caetano e Vala, 2007, p.377).

Concluido o enquadramento tedrico que sustenta o estudo aqui apresentado,
no préximo capitulo abordaremos as op¢bes metodoldgicas adotadas, os instrumentos
e técnicas de recolha de dados e analise da informacdo recolhida por meio da

instrumentacao.
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CAPITULO Il - METODOLOGIA DA INVESTIGACAO

1. OpcBes metodoldgicas
1.1 Natureza do Estudo

Na primeira parte do nosso trabalho, realizamos uma revisdo da bibliografia
de forma a enquadrar a tematica, revisitando autores e estudos relevantes no ambito
deste trabalho.

O objetivo deste capitulo é integrar metodologicamente o0 nosso estudo, definir
e caracterizar os intervenientes, descrever os instrumentos e técnicas de recolha de
dados e sua interpretacdo (a posteriori). O nosso propésito vai de encontro a Quivy e
Campenhoudt, (1998, p. 31) em que “uma investigacdo €, por definicdo, algo que se
procura. E um caminhar para um melhor conhecimento e deve ser aceite como tal,

com todas as hesitagdes, desvios e incertezas que isso implica”.
1.2 Investigacdo Qualitativa

Tendo em conta o objetivo geral apresentado - conceber um Sistema de
Avaliacdo de Desempenho numa Instituicdo Particular de Solidariedade Social -
pretendemos dar cumprimento aos objetivos especificos delineados. Deste modo, o
estudo recorrerd a uma metodologia de natureza qualitativa, uma vez que esta
privilegia a compreensdo dos problemas a partir da perspetiva dos sujeitos da
investigacdo. De acordo com Bodgan e Biklen (1994, p. 16), esta abordagem permite
descrever um fendémeno em profundidade e possibilita uma recolha de dados “ricos
em pormenores descritivos”, possibilitando um trabalho mais complexo sobre as
questdes em estudo.

Flick (2009, p. 21) observa que a pesquisa qualitativa ndo se limita apenas a
producdo de conhecimento ou descobertas cientificas, permite também a mudanca da
questdo em estudo “... produzir conhecimento relevante em termos praticos, ou seja,
produzir ou promover solugdes para problemas concretos”.

Rubio e Varas (1999, p. 122) certificam que “la Investigacion-Accion
Participativa: es al mismo tiempo una forma de investigacion Y una metodologia de
intervencion social (...) supone un paso mas hacia adelante pues propone el analisis de

la realidade como un forma de conocimiento y sensibilizaciéon de la prépria
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poblacion”. Os autores consideram que este tipo de investigacdo, distingue-se
essencialmente pelo facto de envolver os destinatarios da acdo na investigacdo e na
prépria acao.

Os autores acima citados consideram que a investigacdo qualitativa possui
cinco caracteristicas que vao evoluindo possibilitando um melhor aprofundamento e
pormenorizacdo dos dados (1994, pp. 47 - 50).

Na investigacdo qualitativa, o instrumento principal é o investigador e a
fonte direta dos dados é o ambiente natural, isto é, os investigadores qualitativos
frequentam os locais de estudo porque se preocupam com 0 contexto e acreditam que
as acbes podem ser melhor entendidas quando sdo observadas no seu ambiente
frequente de ocorréncia.

A investigacdo qualitativa e descritiva, os dados recolhidos sdo em forma de
palavras ou imagens e os resultados escritos da investigacdo contém citacbes. Ao
recolher dados descritivos, os investigadores qualitativos abordam o mundo de forma
minuciosa. Nada é considerado como um dado adquirido e nada escapa a avaliacao.

Os dados sdo analisados de forma indutiva, pois os investigadores néo
recolnem dados ou provas para confirmar ou invalidar hipéteses construidas
previamente. Se estes planeiam elaborar uma teoria sobre 0 seu objeto de estudo, a
direcdo desta s6 se comeca a estabelecer ap6s a recolha dos dados e o passar do tempo
com os sujeitos.

O significado é de importancia vital na abordagem qualitativa e valorizam-
se as perspetivas dos participantes, isto €, os investigadores fazem questdo de se
certificar de que estdo a apreender as diferentes perspetivas adequadamente. Psathas
(1973), citado por Bodgan e Biklen (1994, p. 51), refere que “os investigadores
qualitativos em educacdo estdo continuamente a questionar 0s sujeitos de
investigacdo, com o objetivo de perceber aquilo que eles experimentam, o modo
como eles interpretam as suas experiéncias e 0 modo como eles proprios estruturam o
mundo social em que vivem”.

Concordamos com o0s autores quando referem que o0s investigadores
qualitativos estabelecem estratégias e procedimentos que permitem tomar em
consideracdo as experiéncias do ponto de vista do informador, refletindo uma especie
de dialogo entre estes e 0s respetivos sujeitos. Neste sentido, Flick (2009, p.16)

menciona que a pesquisa qualitativa « (...) parte da nog¢do da construgéo social das
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realidades em estudo, esta interessada nas perspetivas dos participantes, em suas
praticas do dia a dia e em seu conhecimento cotidiano relativo a questdo em estudo”.

Partindo do principio que “investigar implica interpretar acdes de quem é
também interprete, e envolve interpretacdes de interpretagdes”, procuramos ser 0
pesquisador que “busca incessantemente o conhecimento abrindo a sua a outras
perspetivas que com ele se fundem, completam e expandem” (Coutinho, 2015, pp 17-
18).

1.3 Contexto da intervencéo

A intervengdo foi realizada no contexto em que decorre o estudo, uma
Instituicdo Particular de Solidariedade Social que contempla trés respostas sociais:
Creche, Jardim de Infancia e CATL.

Como participantes da nossa investigacdo, vamos submeter um conjunto de
pessoas envolvidas: a Diretora e todas as Educadoras de Infancia das respostas
sociais: Creche e Jardim de Infancia. O nimero total de intervenientes no estudo é de

oito docentes.

Quadro 3 — Caracterizagéo dos Participantes

TEMPO DE HABILITACOES

CATEGORIA SEXO IDADE
SERVICO ACADEMICAS
Licenciatura em
43 20 Educacéo de

Infancia

Educadora de Mestrado em

Infancia F 25 2 Educacdo de
Infancia

Licenciatura em
30 5 Educacio de
Infancia
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Licenciatura em
33 9 Educacio de
Infancia

Licenciatura em
46 21 Educacéo de

Infancia

Licenciatura em
43 13 Educacéo de

Infancia

Licenciatura em
51 25 Educacéo de

Infancia

Licenciatura em
36 13 Educacéo de
Infancia

2. Instrumentos e Técnicas de Recolha de Dados

As principais técnicas de recolha de dados utilizadas, nas diversas fases da
investigagdo foram a analise documental, a entrevista e o focus group.
2.1 Anélise Documental — Caraterizag¢do da Institui¢ao/ Plano Estratégico

Na andlise documental, recorreremos aos documentos de referéncia da
Instituicdo - Plano Estratégico e Regulamento Interno com o intuito de analisar com
rigor e aprofundar o tema em estudo. Efetuamos uma “investigagdo documental que
pode ser considerada como um procedimento indireto de pesquisa, reflexivo e
sistematico, controlado e critico, procurando dados, factos, relaces ou leis sobre
determinados temas em documentagao” (Sousa, 2005, p. 88).

O atual Plano Estratégico da Instituicdo de referéncia, esta delineado para o
triénio 2014/2017, tendo sido elaborado com o compromisso de assumir uma maior

responsabilidade no seio da comunidade educativa.
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Como objetivo principal, a Instituicdo propde-se garantir a qualidade global do
funcionamento, inovando a tradi¢do educativa que a caracteriza.

Na resposta educativa e social, sustentada por uma tradicdo de referéncia na
comunidade local, adequada aos tempos atuais, a Instituicdo tem como Misséo
colaborar com a familia no desenvolvimento integral das criancas e dos adolescentes,
promovendo estratégias criativas e motivadoras.

Como Viséo pretende ser uma Instituicdo educativa identificada por valores
humanos e do Evangelho, dinamizada por uma cultura de solidariedade e criatividade.
Como escola catdlica, visa ajudar cada crianca a desenvolver-se em todos 0S seus
aspetos, suscitando nela a consciéncia de que é membro de uma sociedade e, por isso,
responsavel pela sua transformacdo. Pretende ainda ser uma comunidade Educativa
em que o relacionamento entre a escola e 0s pais se concretize na busca do essencial,
numa perspetiva de conjunto, em ordem ao desenvolvimento integral da crianca.

Na elaboracdo do Plano Estratégico, foram identificadas areas de atuacdo
preferenciais, das quais destacamos a qualidade de prestacdo de servicos e 0S recursos
humanos. Pretendemos assegurar uma lideranga presente e motivadora, melhorar o
trabalho em equipa com o objetivo de garantir a qualidade do acompanhamento e
supervisdo das equipas.

A avaliacdo do desempenho a implementar no futuro sera um apoio a gestdo e
um fator de dinamismo e suporte a missdo da Instituicdo. Deste modo, deve ser
analisada como um estimulo ao desenvolvimento das pessoas e a melhoria da
qualidade dos servicos. Acreditamos que a avaliacdo de desempenho é aquela que
apresenta maior eficiéncia, desde que adaptada as particularidades e cultura das
pessoas e das organizacdes.

2.2 A Entrevista

Tendo em conta os objetivos da presente investigacdo, pareceu-nos adequada a
utilizacdo da técnica da entrevista, como um dos instrumentos de recolha de
informagdo. A entrevista pressupGe um dialogo acerca da tematica em questdo,
permitindo aos entrevistados a liberdade de falar sobre o assunto e de exprimirem as
suas ideias.

De acordo com Quivy e Campenhoudt (1998, p.193), a técnica da entrevista

deve utilizar-se sempre que ha necessidade “de explorar a fundo uma dada situacéo
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vivida em condic¢des precisas; analisar o sentido que os atores dao as suas praticas e
aos acontecimentos com os quais sdo confrontados: os seus sistemas de valores, as
suas referéncias normativas, as suas interpretacoes de situacOes conflituosas ou néo,
as leituras que fazem das préprias experiéncias”.

A entrevista € uma das técnicas frequentemente utilizadas na abordagem
qualitativa, uma vez que 0s entrevistados, enquanto elementos integrantes do
processo, facultam dados sobre a realidade que se pretende investigar. De acordo com
Bogdan e Biklen (1994, p. 134), a entrevista “¢ utilizada para recolher dados
descritivos na linguagem do préprio sujeito, permitindo ao investigador desenvolver
intuitivamente uma ideia sobre a maneira como 0s sujeitos interpretam aspetos do
mundo.”

“Os métodos da entrevista caraterizam-se por um contacto direto entre o
investigador e os seus interlocutores e por uma fraca diretividade por parte daquele”
(Quivy e Campenhoudt, 1998, pg. 192). Entre investigador e interlocutor estabelece-
se uma dindmica relacional, em que o participante exprime as suas perce¢fes de um
acontecimento, as suas interpretacdes ou experiéncias. O investigador facilita essa
expressdo, evita que ela se afaste dos objetivos da investigacdo, permitindo ao
participante autenticidade e profundidade nas suas respostas.

Com o objetivo de compreendermos quais as percecbes da Diretora da
Instituicéo e das educadoras da Creche e do Jardim de Infancia, acerca da importancia
da avaliacdo de desempenho, realizamos as respetivas entrevistas, solicitando. o seu
envolvimento, implicacdo e colaboracdo na construcdo de um Sistema de Avaliacdo
de Desempenho para a Instituicao.

Com base nas perspetivas de Quivy e Campenhoudt, (1998, pg. 193),
quisemos “analisar 0 sentido que os atores d&o as suas praticas (...) e seus sistemas de
valores”, “as suas referéncias normativas” e “leituras que fazem das suas
experiéncias”, referentes a teméatica em investigacao.

Bodgan e Biklen (1994, p.77) referem que, numa investigagdo com pessoas,
no ambito da ética, é necessario ter em atencdo dois aspetos fundamentais: o
consentimento informado e a prote¢do dos individuos contra qualquer dano.

Procuramos respeitar 0s procedimentos éticos de qualquer investigador,
sobretudo o respeito por todos os intervenientes. Foi ainda garantido o anonimato,
tendo sido codificados todos os intervenientes de modo a impossibilitar a sua

identificacéo.
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“Em investigacdo qualitativa, as entrevistas podem ser utilizadas de duas
formas. Podem constituir a estratégia dominante para a recolha de dados ou podem
ser utilizadas em conjunto com a observagdo participante, analise de documentos e
outras técnicas. Em todas estas situacfes, a entrevista é utilizada para recolher dados
descritivos na linguagem do préprio sujeito, permitindo ao investigador desenvolver
intuitivamente uma ideia sobre a maneira como 0s sujeitos interpretam aspetos do
mundo.” (Bogdan e Biklen, 1994, p. 134).

Como referem Quivy e Campenhoudt as entrevistas “tém, portanto, como
funcdo principal revelar determinados aspetos do fendmeno estudado em que o
investigador ndo teria espontaneamente pensado por si mesmo e, assim, completar as
pistas de trabalho sugeridas pelas leituras” (1998, p.69).

Deste modo, pretendemos responder a questdes de natureza explicativa e ndo
pretendemos exercer o controlo sobre os fendmenos. Temos como objetivo obter um
produto final com caracteristicas interpretativas das situacdes.

Nas transcri¢cdes, houve necessidade de se proceder a algumas correcdes e
ajustes em termos gramaticais, salvaguardando-se sempre o sentido do discurso dos
entrevistados. As modificacdes foram realizadas pelos proprios entrevistados, a quem
foi facultada a respetiva transcricdo, de acordo com o que tinha sido determinado.

Para a conducdo da entrevista foram elaborados dois guides: um para a
Diretora da Instituicdo e outro para as educadoras. Os guides tém os mesmos blocos
tematicos: para qué avaliar? O que avaliar? Quem? Quando e Como? adaptando-se as

questdes consoante o recetor (Anexo 2 e 3).

Para qué avaliar?

- Conhecer os beneficios da Avaliacdo de Desempenho Docente na
Instituicdo;

- Definir as principais competéncias a ter em conta no sistema de Avalia¢do de
Desempenho Docente;

O que avaliar?

- Identificar o que vai ser avaliado;

- Identificar em cada dimensao os aspetos mais relevantes;

Quem?

- Definir responsaveis pela Avaliagdo de Desempenho Docente;
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Quando?

- Determinar a periodicidade da Avaliagdo de Desempenho Docente na
Instituicdo;

Como?

- Determinar quais 0s instrumentos;

Num primeiro momento, foi solicitada a colaboracdo dos participantes, tendo sido
explicados os objetivos do estudo e a importancia do contributo de cada um. Foram
informados que as entrevistas seriam gravadas e transcritas, e posteriormente

enviadas, para todos os participantes para sua validacao.

2.3 Focus Group

A técnica do Grupo Focal consiste em envolver um grupo de representantes de
uma determinada populacdo na discussdo de um tema previamente fixado, sob o
controlo de um moderador que estimulara a interacdo e assegurard que a discussdo
ndo extravase do tema em “foco”. E no contexto da interacdo que se espera que
surjam as informacg6es pretendidas. A interacdo que se gera no interior do grupo é,
portanto, o principal meio e fonte de producdo de dados e é a sua principal
caracteristica — o que distingue esta metodologia de outras estratégias de investigacao.
A outra caracteristica identificadora é o facto deste método se centrar num topico
(foco) particular e especifico (Amado, 2013: 225).

Deste modo, a utilizacdo do método de focus groups teve como principal
objetivo conhecer as perspetivas dos educadores de infancia acerca da tematica,
confrontar diferentes opinides e envolver os educadores de infancia na definicdo dos
procedimentos da avaliacdo de desempenho.

Fabra & Domeénech (2001), citados por Santos (2010, p. 19), referindo-se a
importancia da flexibilidade e do caracter aberto das questdes, asseguram que no
focus groups néo se pretende ... obter respostas a perguntas concretas, mas facilitar o
intercambio de opiniBes e pontos de vista a volta de questbes consideradas relevantes
e a luz dos objetivos da investigagdo”. Neste sentido, 0 guido deve ser apenas uma
orientacdo nas maos da pessoa que modera, tendo como principal objetivo recolher o

maximo de pontos de vista.
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Com o focus group pretendemos verificar a existéncia de concordancia ou
divergéncia entre as respostas obtidas nas entrevistas individuais e as colhidas no
grupo, para apurar alguma incoeréncia, permitindo maior credibilidade dos dados
recolhidos.

Rubio e Varas (1999, p. 351) identificam uma grande vantagem na utilizacéo
do grupo de discussdo, como “desencadenantes de processos de participacion (...) las
personas se encuentra con otras que tienen puntos de vista similares sobre un
problema; se advierte la potencialidade de la accidn grupal, frente a la individual”.

Consideramos que esta técnica de recolha de dados, ao envolver todos 0s
intervenientes como co-participantes, permitird obter conclusdes mais crediveis e

mais faceis de serem aceites.

2.4 Inquérito por Questionario

Recorremos ao inquérito por questionario, na medida em que nos permite a
organizacdo e normalizacdo dos dados relativos as informacdes que pretendemos que
sejam o mais rigorosas possivel. O inquérito por questionario foi aplicado a todos os
colaboradores da Instituicdo que desenvolvem o seu trabalho direto com as
criancas/jovens nas diferentes respostas sociais: Creche, Jardim de Infancia e CATL.

Com a aplicacdo do inquérito, pretendemos que fossem identificadas as
competéncias do supervisor/avaliador mais relevantes para o seu perfil.

Consideramos que a escolha deste método de investigacdo enquadra-se no
estudo a realizar e permite adquirir informacdo relevante de todos os elementos num
curto periodo de tempo.

Na opinido de Quivy e Campenhoudt (1998, p. 188), no inquérito por
questionario, as perguntas podem dizer respeito a situagdo social, profissional ou
familiar dos inquiridos e reportam-se “as suas opinides, a sua atitude em relacdo a
opcOes ou a questdes humanas e sociais, as suas expectativas, ao seu nivel de
conhecimentos ou de um problema, ou ainda sobre qualquer outro ponto que interesse

0s investigadores”.

3. Analise de Conteudo

A anélise de conteudo foi a técnica que selecionamos, pois permite descrever e

sistematizar o contedo da informacé&o reunida.
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Bardin (2011, p. 47) define andlise de conteddo como “um conjunto de
técnicas de analise das comunicagdes visando obter, por procedimentos sistematicos e
objetivos de descri¢do do contetdo das mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo)
que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢cbes de
producdo/rececdo (variaveis inferidas) destas mensagens”.

Depois do processo de recolha de dados que “consiste em colher de forma
sistematica a informacdo desejada junto dos participantes” (Fortin, 2003, p. 261)
procedeu-se a analise de conteldo das entrevistas, como técnica de tratamento de
informacdo. Quivy e Campenhoudt (1998, p.227) consideram que a analise de
conteudo “oferece a possibilidade de tratar de forma metddica informacdes e
testemunhos que apresentam um certo grau de profundidade e de complexidade”.

Num primeiro momento, procedeu-se a leitura de todas as pecas, seguido de
um processo de definicdo de unidade de anélise.

Foram construidas grelhas de analise que contemplam categorias e as unidades
de anélise consideradas mais significativas para cada uma das categorias. (Anexo 15)

Identificadas as unidades de andlise, procedemos a categorizacéo: categoria 1-
objetivos e importancia da ADD; categoria 2 — competéncias; categoria 3 — codigo
genético; categoria 4 — 0 que vai ser avaliado; categoria 5 — intervenientes; categoria 6
— responsaveis; categoria 7 — periodicidade; categoria 8 — instrumentos; categoria 9 —
vantagens; categoria 10 — constrangimentos; categoria 11 — alertas/sugestoes.

Posteriormente, para cada uma das categorias, realizamos a descricdo
manifestando os significados expressados nas mensagens analisadas e respetiva

interpretacéo. (Ver Anexo)
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CAPITULO 11l - APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS
RESULTADOS

Neste capitulo, procedemos a descricdo e discussdo dos resultados obtidos
através da andlise de conteddo da entrevista realizada a Diretora e educadoras da

Instituicdo e da anélise do focus group.
1. Resultados da Analise das Entrevistas

Na primeira categoria, pretendiamos averiguar as representacbes dos
entrevistados, Diretora e educadoras, acerca dos objetivos e importancia da avaliagcdo
de desempenho docente na Instituicdo. Constatamos que, em todas as respostas,
salienta-se o desenvolvimento profissional do docente como principal objetivo: “a
melhoria do nosso modo de educar, passando pelas varias areas: pedagdgica, relacdo
entre as pessoas, desenvolvimento profissional, cientifico...” cf. D; “a ADD surge
numa perspetiva de avaliacdo centrada no desempenho profissional, passivel de
identificar pontos fortes e fracos e contribuir para o desenvolvimento pessoal e
profissional do docente” cf. E1; “... € uma mais valia para a nossa préatica pedagogica
e desenvolvimento pessoal e profissional” cf. E2; “... € necessaria e importante para
ajudar o educador no seu desenvolvimento profissional” cf. E5; “... e 0s aspetos a
melhorar como profissional, para conhecer e aperfeicoar 0s seus conhecimentos” cf.
E6; “.. € uma mais valia porque promove nos profissionais um constante
desenvolvimento e procura de atualizac¢ao” cf. E7.

Reconhecemos que a posicdo dos entrevistados ndo se encontra longe da
perspetiva de Alarcdo e Canha (2013. p. 51), quando referem que “o desenvolvimento
profissional...assenta num processo sistematico de aprofundamento e reconstrucdo do
conhecimento com vista a melhoria da pratica”.

A melhoria da qualidade dos servicos é também evidenciada: “Assegurar a
qualidade de desempenho” cf. D; “a ADD... tem sempre em vista uma melhoria na
sua resposta educativa” cf. E2; “Promover a melhoria da qualidade do sistema
educativo...” cf. E5; “ Assegurar o sucesso educativo, tendo em consideracdo a
qualidade” cf. E5; “deve ajudar a desenvolver o trabalho a ser realizado com as

criangas...” cf. E7; “... maior qualidade nos servi¢os da propria Instituigdo...” cf. E8.
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No que diz respeito a identificacdo de areas de melhoria, parece-nos
importante realcar que, dos oito entrevistados, seis aludiram este objetivo: “... ajuda a
identificar, e caso necessario melhorar, alguns aspetos menos positivos, assim como a
identificar necessidades de formagao” cf. E2; “ Devera ter como principal objetivo a
detecdo de possiveis problemas que afetam a componente educativa...” cf. E3; “... e
constatar necessidades de formacdo dos docentes, utilizando avaliacdes formativas”
cf. E1; “Identificar &reas que necessitem ser melhoradas...” cf. E4; “¢ Gtil, na medida
em que apresenta uma perspetiva formativa e continua do docente” cf. E5; “...
permitir diagnosticar as necessidades de formagao...” cf. E6.

As respostas articulam-se com a perspetiva de varios autores, nomeadamente
Gracga e colaboradores, que consideram que a ADD “permite reconhecer os melhores
professores, promover o seu desenvolvimento profissional e identificar areas em que a
formacédo continua deve incidir” e com o proprio Decreto Regulamentar n® 26/2012 de
21 de fevereiro, artigo 3° “...o sistema de avaliacdo de desempenho deve ainda
permitir diagnosticar as necessidades de formacgédo dos docentes...”.

A credibilidade do desempenho dos docentes associada ao rigor das praticas
foi mencionado por trés educadoras que afirmam: “visa promover um regime
exigente, rigoroso, de modo a valorizar a atividade letiva no processo de ensino
aprendizagem” cf. E1; ... concedendo maior rigor e credibilidade as competéncias
cientificas, pedagdgicas e profissionais” cf. E3; “ A credibilidade do desempenho dos
docentes e ndo docentes” cf. E 5.

Foram referenciados ainda objetivos relacionados com a melhoria do trabalho
em equipa, da comunicacéo e informacédo e desenvolvimento de estratégias de gestdo
por parte da direcéo.

Nesta categoria, encontramos varios objetivos convergentes com 0S
enunciados no Decreto-Lei n°® 75/2010 de 23 de junho, referente ao Estatuto da
Carreira Docente, designadamente: a melhoria da pratica letiva; a valorizagdo do
trabalho e da profissdo docente; identificacdo das necessidades de formacéo e a
promocédo do trabalho cooperativo entre docentes, tendo como objetivo a melhoria do
seu desempenho.

De acordo com a segunda categoria, Competéncias, pretendiamos saber, tendo
em conta os objetivos ao nivel da organizacgdo, quais as principais competéncias a ter
em conta no desenho e concecdo do Sistema e ADD. Na perspetiva da Diretora

devemos ter em consideragdo todas as competéncias “... que contribuam para atingir o
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objetivo geral do nosso Plano Estratégico (...) garantir a qualidade global do
funcionamento da Instituicdo, inovando a tradi¢do educativa que nos carateriza” cf. D.

Nesta categoria, todas as educadoras evidenciaram competéncias que se
relacionam com a componente pratica: “...capacidade de observar, avaliar e refletir
sobre a sua acgdo/pratica pedagogica” cf. E2; “... método de elaboracdo do portfélio,
registo das aprendizagens e evolucdo do grupo, grelhas de observacéo e avaliacéo (...)
participacdo nas reunides” cf. E3, “.. aspetos referentes a concecdo e
desenvolvimento do curriculo, planificar adequadamente (...) saberes de forma a
desenvolver os projetos curriculares bem como a organizacao e avaliacdo do ambiente
educativo” cf. E5; “ a forma como planifica, executa e avalia o seu trabalho” cf. E6;
competéncias relacionadas com as metodologias, 0 modo como as pde em prética (...)
a propria organizacdo do espaco sala e materiais potenciadores das aprendizagens das
criangas” cf. E6; “... a organizacdo/gestdo do seu trabalho (...) se cumpre com 0s
objetivos tracados na planificacdo, se os avalia nas criangas...” cf. E 7; “...ser capaz de
adequar e atualizar conhecimentos e iniciativas de forma a potenciar a aprendizagem
das criangas” cf. E8.

Repare-se que os entrevistados E1, E2 e E4 realcam a importancia do trabalho
em equipa: “... desenvolver um trabalho colaborativo/cooperativo, mantendo uma
comunicacdo clara e coerente (...) com vista a promocao de boas praticas”; “contribuir
para um trabalho de cooperacéo e colaboragdo em equipa”; “Ser capaz de trabalhar
em equipa...”, entrando em consonéncia com Alarcdo e Canha (2013, p. 51), que
concebem o desenvolvimento profissional, como um processo que acompanha a vida
e é estimulado através de préticas colaborativas de aprendizagem e de formacé&o.

Por sua vez, a E1 realca a importancia da capacidade critica do docente “
mostrando envolvimento e responsabilidade partilhada”, a E2 o seu envolvimento e
empenho “sempre com o foco no progresso/melhoria do servigo” e a E3 menciona a
pertinéncia da relagdo com os pais. A entrevistada E8 refere que ... as competéncias
mais importantes relacionam-se com o saber ser, saber estar e saber fazer”.

Na terceira categoria, pretendiamos saber quais eram as principais
competéncias que 0s entrevistados consideravam evidenciar o cddigo genético da
Instituicdo. Constatamos que todos referiram o modo de educar com base na
Pedagogia do Evangelho: ... sempre enquadradas numa perspetiva do Evangelho” cf.
D; “estabelecer uma relacdo préxima e personalizada pelo exemplo (...) educar

segundo a Pedagogia do Evangelho” cf. E1; ... pela relacdo proxima com o outro e
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com Deus, pelo desenvolvimento pessoal e social (...) contribuir para um crescimento
harmonioso segundo a pedagogia do Evangelho” cf. E2; “devo ter sensibilidade para
os valores, para a ajuda ao proximo, despertar sentimentos de ajuda aos mais
carenciados...” cf. E7.

Ser 0 mais proximo possivel do modo de educar de Santa Paula Frassinetti foi
sugerido tanto pela diretora como pelos entrevistados E4, E5 e E8: “marcas
significativas: a simplicidade, o espirito de familia, o espirito de servi¢o, educar com
firmeza e suavidade...”; “Ser 0 mais proximo possivel do modo de educar de Santa
Paula...”; “...educar segundo o Carisma de Santa Paula Frassinetti”; ... tendo como
referéncia Paula Frassinetti, educadora”. Esta opinido €& concordante com as
entrevistadas E3 e E6 quando afirmam que “é¢ importante que o educador dé
continuidade aos ideais da Instituicdo” e “é fundamental vivenciar o ideario da
Instituicdo que contempla os principios e valores catolicos” e ainda com a E6 e E8
sublinhando que o docente nesta Instituicdo deve transparecer o perfil do educador de
uma Escola pertencente a Congregacao.

As referidas opinides conjugam-se com a perspetiva de Caetano (2008, pp28 e
29), que afirma que a Avaliacdo de Desempenho € um “processo em que Se procura
identificar, observar, medir e desenvolver o desempenho dos individuos, tendo como
principal proposito tornéd-lo congruente com os objetivos da organizagdo”.

Na quarta categoria, com base nas dimensfes avaliadas no ensino publico:
Cientifico Pedagogica, Participacdo na escola e relagdo com a comunidade e
Formacdo continua e desenvolvimento profissional, era nosso proposito que cada
entrevistado destacasse, em cada uma das dimensdes, 0 que consideraria mais
pertinente avaliar. Deste modo, ao nivel do que vai ser avaliado na primeira
dimensédo, Dimensdo Cientifico Pedagdgica, as respostas incidiram na capacidade do
educador saber fazer: ... as praticas pedagdgicas inovadoras que usam...” cf. D;
“aplicar metodologias diferenciadas...” cf. El; .. atraveés da capacidade de
observacao (...) a forma como regista a sua pratica pedagogica (evidéncias), o reflexo
do seu trabalho (...) a organizagdo do ambiente educativo, o registo individual de cada
crianga, a diversidade de materiais que possibilitam oportunidades de aprendizagem”
cf. E2; “... organizar o ambiente educativo respeitando o grupo, adequar o material a
faixa etaria, realizar registos de observacdo, modelos e sua aplicabilidade; planificar
de acordo com as sugestdes dadas pelas criangas...” cf. E3; “... avaliar a planificacao

das atividades adequadas a diversidade das criancas, respeitando as suas
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necessidades...” cf. E4; “saber planificar (...) adequacdo de estratégias (...) usar o
rigor, para obtengdo” de melhor resultado” cf. E5; “... acho importante avaliar as
metodologias (...) se o educador domina ou ndo o que ensina...” cf. E7.

Os entrevistados Diretora, E7 e E8 mencionaram nesta dimens&o a pertinéncia
da atualizacdo do docente: ... podemo-nos aperceber se as pessoas sdo interessadas
em se atualizar”; “... e se procura atualizar-se”; “é pertinente os niveis de motivacéo,
empenho, atualizacdo de conhecimentos”.

Na dimensdo Participagdo na escola e relacdo com a comunidade, sete dos
oito entrevistados destacaram o envolvimento parental nas atividades da Instituicao:
“... como se relaciona com a familia” cf. D; “saliento 0 envolvimento parental (...) a
familia preserva-se como elemento chave na vida e no desenvolvimento da crianga”
cf. E1; “avaliar o0 envolvimento/participacdo das familias na escola (...)
observar/avaliar quais as estratégias adotadas para motivar e atrair as familias para a
participacdo na escola” cf. E2; “Envolver as familias no trabalho de sala: comunicar
alguns trabalhos realizados” cf. E3; “... e 0 envolvimento dos pais no processo
educativo dos filhos” cf. E4; “Relagdo com os encarregados de educagdo” cf. E6; « ...
a capacidade de envolver os pais...” cf. E8.

As educadoras E6 e E7 realcam a relacdo com a comunidade: “...importante
avaliar se o0 educador investe nas saidas ao exterior (...) se solicita a participacdo da
comunidade na escola, se promove intercambios...”. A Diretora sublinha a
importancia de avaliar o trabalho em equipa, a disponibilidade e o “tipo de
colaboracéo e interesse, como se relaciona com 0s colegas...”Na perspetiva da E5,
nesta dimensdo é importante avaliar se o educador ... apresenta propostas para uma
melhoria de desempenho da escola, que desempenhe as suas fun¢es com eficacia e
que se envolva no trabalho”.

Relativamente & dimensdo Formacao continua e desenvolvimento profissional,
seis dos entrevistados mencionam a relevancia da formacao continua do docente: ...
participacdo nas acdes de formacgdo (...) quantas ao longo do ano? Participou sO
naquelas em que foi obrigada...” cf. D; “ motivagdo do docente para a sua formacgao
continua” cf. E2; “... a formagdo continua & uma necessidade premente tendo em
conta a velocidade a que se da o desenvolvimento cientifico, técnico, tecnologico e
social” cf. E1; “... mais do que nunca deveriamos apostar na formacao continua...” cf.
E7.
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Nesta dimensdo, a E5 reforcou a importancia de o educador ter uma base
teorica, “tudo evolui, logo deveremos ser capazes de acompanhar essa evolucdo...” e a
Diretora evidenciou “ a qualidade dos trabalhos realizados, relatorios (...) espirito
critico...” e a importancia de o educador saber fundamentar o seu trabalho.

Observamos que as competéncias identificadas, nas varias dimensoes,
articulam-se com as alineas constantes no Decreto de lei n°® 240/2001, de 30 de
agosto, no qual consta o Perfil geral de desempenho do Educador de Infancia.

Na quinta e sexta categoria, intervenientes e responsaveis respetivamente,
pretendiamos saber a opinido da Diretora quanto aos principais intervenientes no
processo e quais os responsaveis pela Avaliacdo de Desempenho Docente. No que diz
respeito aos intervenientes, a Diretora considera-se corresponsdvel com a
coordenadora pedagogica, responsavel administrativa/financeira, educadoras e
ajudantes de acdo educativa.

Esta ideia vai de encontro a Roldao (2003) que considera que a avaliacdo de
desempenho, realizada com a colaboragdo de todos os intervenientes, pode gerar
menos controvérsia e tornar o processo de implementacdo mais tranquilo e sereno.
Conforme Caetano e Vala (2007, p. 377), o interesse deste tipo de processo reside no
facto de ser possivel suavizar a subjetividade do resultado final da avaliacdo em
fungéo do cruzamento das diferentes perspetivas.

Quanto aos responsaveis, o comprometimento sera das duas coordenadoras:
Creche e Jardim de Infancia “as duas coordenadoras deverdo apresentar o trabalho e a
evolucdo do processo a dire¢ao”. A direcdo terd que ter conhecimento “estar por
dentro”, acompanhar e dialogar com as coordenadoras.

Na sétima categoria, pretendiamos saber qual a concecdo dos entrevistados
acerca da periodicidade da ADD. Seis dos entrevistados consideram que deve ser
realizada anualmente, a E4 observa que se deve realizar com a periodicidade de 3/5
anos, a E6 “no final de cada ciclo de ensino (...) quando terminamos como um grupo
de criancas de cinco anos...” e a E8 considera que deveria ser semestral.

De acordo com a oitava categoria pretendiamos saber, neste processo de
Avaliacdo de Desempenho Docente, quais o0s instrumentos a privilegiar. Assim,
constatamos que seis entrevistados citaram o relatorio de autoavaliagdo, como
instrumento a contemplar e sete a observacédo da pratica pedagdgica.

Quanto a observacdo da pratica pedagogica, repare-se que os entrevistados

estdo em concordancia com Reis (2011, p.19), quando afirma que “a observacdo de
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aulas constitui um otimo processo para (...) ou supervisores recolherem evidéncias
que lhe permitam tirar conclusGes e proporcionar feedback aos professores e
estabelecer, com este Ultimo, metas de desenvolvimento”.

O plano curricular do grupo, instrumentos de observagdo (grelhas,
checklist/relatorios narrativos, o dossier do educador, que contempla “.. a
caraterizacdo do grupo, as planificacGes e respetivas avalia¢des” cf. E5, instrumentos
de pilotagem e o portfélio da crianga foram documentos mencionados pela maioria
dos entrevistados. A Diretora, E1 e E8 salientam a importancia da opinido dos pares
neste processo.

A EL1 refere o portfolio reflexivo que “... incide sobretudo, numa reflexdo
relativamente a préatica pedagdgica, contribuindo para um crescimento pessoal e
profissional, sempre em articulagdo com a teoria e a pratica (...) possibilita uma
andlise sobre os pontos fortes e fracos no decorrer da sua préatica pedagogica”.

A relacdo que o educador estabelece com as criancas, equipa, familias e
comunidade foi mencionada pela E2 e a E5 considera ser privilegiada “a
postura/atitude do educador, a forma como é capaz de resolver e agir perante algumas
situac0es (...) se apresenta o perfil indicado para a fungédo que exerce”.

Os inquéritos foram também abordados por dois entrevistados.

Na décima categoria, pretendiamos averiguar quais as vantagens/beneficios na
operacionalizacdo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente. As
respostas a esta questdo sdo praticamente unanimes, na medida em que 0s
entrevistados consideram como vantagem principal o desenvolvimento profissional
do docente: “... tem a ver exatamente com a melhoria do desempenho (...) melhorar as
praticas e melhorar o seu modo de ser educadora” cf. D; ... nomeadamente na
adaptacdo de processos simples centrados na utilidade e no desenvolvimento pessoal e
profissional” cf. E1; “.. posso reforcar a melhoria das praticas pedagdgicas, do
desempenho do docente” cf. E2; ... podera trazer beneficios se tiver como objetivo o
desenvolvimento profissional do educador, ajudando a chegar a niveis cada vez mais
altos de competéncia na sua transmissdo de saberes” cf. E4; “... as vantagens s&o
muitas, melhoram a qualidade do trabalho docente (...) melhoram a qualidade de
prestacdo de servigos” cf. E7.

A identificacdo de necessidades de formacdo foi aludida por trés

entrevistados: ... queremos também identificar necessidades de formagao” cf. D; ...
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podemos ter uma maior consciéncia do trabalho desempenhado e poder identificar
aspetos que necessitem de ser melhorados” cf. E6.

A reflexdo conjunta das préticas foi também salientada: “Acredito que se
fossemos desafiadas para refletir pontualmente, a nossa Avaliacdo de Desempenho
Docente seria enriquecida” cf. E3; “A Avaliacdo de Desempenho Docente pode ser
vista pelos educadores como um instrumento que propicia a reflexdo conjunta sobre
as praticas...” cf. EL.

As educadoras E1 e E7 apontam também como vantagem a valorizacdo da atividade
letiva e 0 maior destaque ao desempenho dos docentes.

Na décima primeira categoria consideramos 0s constrangimentos. Quatro
educadoras identificaram o receio na implementacdo da Avaliacdo de Desempenho
Docente na Instituicdo, considerando: “podem ser vivenciados momentos de
conflito...” cf. E1; “gera, inevitavelmente, alguns constrangimentos, quer para quem
estd a ser avaliado...” cf. E2; “.. tenho receio de ndo ter tempo de registar
devidamente o meu portfolio” cf. E7, “...pode criar medo de agir” cf. E3. Por outro
lado, referem a pressdo que eventualmente poderd fazer sentir-se e a
rivalidade/competitividade.

A Diretora considera que poderdo surgir constrangimentos caso 0 processo
ndo seja bem conduzido e “se a pessoa for colocada neste sistema avaliativo numa
atitude de defesa”. A entrevistada E5 salientou a importancia da competéncia do
avaliador neste processo.

Na décima segunda categoria, era nosso proposito auscultar os entrevistados
acerca de alertas/sugestfes que considerassem relevantes para o Sistema de Avaliacdo
de Desempenho. Das seis respostas obtidas a esta questdo, quatro remetem para a
necessidade da apresentagdo previa do Sistema a toda a equipa: “... a avaliacdo deve
seguir uma determinada orientagdo, regulando-se por principios, regras/normas que
todos devem ter conhecimento” cf. E5; “... deve ser apresentada como um
instrumento que pretende ajudar, valorizar o desempenho do educador e nunca como
algo que pode trazer consequéncias negativas” cf. D; “devemos ter conhecimento
prévio de todos os aspetos inerentes ao sistema, desde 0s objetivos respetivos
indicadores, a calendarizagdo, formulario” cf. E6; “Penso ser muito importante ser
dado logo de inicio todas as orientagdes e objetivos possiveis de forma a ter um

conhecimento profundo do sistema e de tudo o que ele implica” cf. E8.

74



Construcdo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente
para a melhoria das préticas reflexivas Institucionais

A E2 observa que “deve ser um processo simples e com utilidade para o
docente e respetiva empresa”. Esta perspetiva relaciona-se com a posicao da E5 que
afirma que “a Avaliacdo de Desempenho Docente deve ser encarada como um meio
para o desenvolvimento da Institui¢do, e do préprio avaliado™.

A E3 sugere a criacdo de um sistema de avaliacdo para 0s restantes
profissionais, a E6 referiu a importancia do contributo e envolvimento de toda a
equipa e a E7 sugeriu a utilizagdo do portfolio do docente como uma ferramenta que
deveria acompanhar o docente no seu percurso “E um documento que espelha as
minhas aprendizagens, dificuldades, levando-me a refletir e a reformular a minha
pratica pedagodgica (...) € um bom documento para ser base de apoio a Avaliacdo de
Desempenho Docente”.

Vieira (2011, p. 54) certifica esta ideia, afirmando que o portfolio pode
constituir uma base para a avaliacdo de desempenho e Nunes (2000, p. 37) considera
que o professor reflexivo que documenta as suas praticas e reflexdes estara em
melhores condicdes para elaborar um documento de reflex@o critica para a avaliagao

do seu desempenho.

2. Resultado da andlise do Inquérito por Questionario

A fim de recolhermos informacdo e compreendermos o ponto de vista da
Diretora e das educadoras de infancia quanto ao perfil do supervisor/avaliador,
solicitdmos o preenchimento de um inquérito por questionario (Ver anexo 19).

O inquérito contempla catorze competéncias e respetivos indicadores
comportamentais: know-how técnico; lideranca; resiliéncia; eficacia comunicacional;
analise e resolucdo de problemas; trabalho em equipa; criatividade/inovacdo; ética,
valores e integridade; compreensdo interpessoal; orientacdo para a qualidade;
pensamento critico; negociacdo e persuasdo; orientacdo para os resultados e (re)
aprender.

Como pretendemos, no futuro préximo, envolver todos os colaboradores no
Sistema de Avaliagdo de Desempenho, aplicamos o inquérito as ajudantes da acéo
educativa, educadores sociais, e outros profissionais. Enviamos o formulario por e-
mail e propusemos que cada colaborador escolhesse oito das catorze competéncias.
Das seis competéncias “declinadas”, solicitamos que identificassem um ou outro

indicador comportamental pertinente para o perfil.
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Foram enviados vinte e oito inquéritos por questionario, dos quais foram
devolvidos vinte e dois.

Da anédlise ao inquerito realizado, identificamos as oito competéncias mais
valorizadas pelos colaboradores para o perfil do supervisor: o trabalho em equipa; a
lideranca; ética, valores e integridade; andlise e resolucdo de problemas, know-
técnico, eficacia comunicacional e a capacidade de (re)aprender. Constatamos que o
trabalho em equipa, a lideranca e a ética, valores e integridade, foram as competéncias
mais evidenciadas: o trabalho em equipa assinalado por vinte e um colaboradores, a
lideranca e a ética por vinte colaboradores. (Anexo 20)

Das restantes competéncias, focando-nos nomeadamente nas quatro menos
assinaladas, como indicadores comportamentais que devem fazer parte do perfil do
supervisor, os colaboradores identificaram na compreensao interpessoal, a capacidade
de apresentar uma visdo completa das pessoas, especificando os seus pontos fortes e
fracos; ao nivel do pensamento critico, evidenciar abertura a novas ideias,
informacgdes e perspetivas; na competéncia referente a negociacdo e persuasdo, a
capacidade de evidenciar seguranca e autoconfianca nas suas decisdes, indicador ja
contemplado na analise e resolucéo de problemas e quanto ao nivel da orientacdo para
os resultados, foram evidenciados dois indicadores comportamentais: verifica
constantemente 0s materiais e instrumentos necessarios para a consecu¢do dos
objetivos e compromete-se com objetivos desafiantes.

Assim, valorizando a perspetiva de cada um dos inquiridos, contemplamos 0s
indicadores mais assinalados e integramos na competéncia que consideramos
adequada. Deste modo, o indicador constante na competéncia: compreensdo
interpessoal: “apresenta uma visdao completa das pessoas, especificando 0s seus
pontos fortes e fracos” passa como indicador para a lideranga tal como o indicador
presente na orientagdo para o0s resultados. ‘“compromete-se com objetivos
desafiantes”. Ainda na competéncia orientacdo para os resultados, foi sublinhado o
indicador: “ Verifica constantemente os materiais e instrumentos necessarios para a
consecucdo dos objetivos” que julgamos ser adequado, fazer parte da andlise e
resolugéo de problemas.

Do contributo de todos, Diretora e colaboradores, resultou uma nova grelha
contemplando as competéncias mais valorizadas e que servird como base, para uma
reflexdo/avaliacdo, antes das entrevistas de avaliacdo e planeamento, primeiramente

entre direcdo - coordenacdo e posteriormente entre a coordenacdo — colaboradores,
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com o objetivo de o supervisor obter um feedback sobre o seu perfil e através do

mesmo poder ajudar as pessoas a desenvolverem-se. (Ver Anexo 21)

3. Resultados da Andlise do Focus Group

Para a realizagcdo do Focus Group, foram enviados antecipadamente por e-
mail, a Diretora e educadoras intervenientes no processo, 0s mecanismos do Sistema
de Avaliacdo de Desempenho, elaborados com base na recolha de dados das
entrevistas efetuadas: para qué o Sistema de Avaliacdo de Desempenho Docente, 0
que vai ser avaliado em cada dimensdo, como vai ser efetuada a avaliacdo e quando
avaliar. Pretendemos com a referida estratégia, que a Diretora e Educadoras
beneficiassem de um conhecimento prévio do documento a fim de agilizar a discussao
(Ver anexo 16).

As questbes foram cuidadosamente definidas (Anexo 22) e a transcri¢do das
respostas poderdo ser verificadas no anexo (Anexo 23).

A primeira questdo remete para as dimensdes a avaliar: dimensdo cientifico
pedagdgico, participacdo na escola e relacdo com a comunidade e formacéo continua
e desenvolvimento profissional. Tanto a Diretora como as Educadoras, apesar de
considerarem todos os itens importantes, observaram que seria mais benéfico
simplificar o documento e apresentaram um conjunto de sugestdes, a fim de facilitar
todo o processo. Deste modo, com o contributo de cada um dos elementos presentes
elaborou-se a tabela que podemos verificar em anexo XX e que serd o documento
orientador de toda a grupo.

Com a segunda questdo, pretendiamos percecionar o sentimento da equipa,
face a implementacdo do Sistema de Avaliacdo de Desempenho na Instituicdo.
Reconhecemos, através da andlise realizada que a maior parte dos elementos
reconhece varias vantagens a implementacdo do Sistema de Avaliacdo Docente na
Instituicdo. A E4 confirma: “... concordo com a avaliacdo de desempenho, acho que
vamos todas melhorar as nossas praticas pedagodgicas, vamos ter de uma forma muito
presente as nossas lacunas (...) acho que sim vai ser muito bom”. A E6 subscreve: “...
acho que é muito bom, € muito positivo, alias eu sempre solicitei esse feedback do
meu trabalho”. A E8 salienta que a “avaliagdo vai acabar por unificar mais a
Instituicdo e entramos todas na mesma linha.”. A E2 acrescenta: “ ... 0 conseguirmos

uma linha que nos oriente € a prioridade do nosso trabalho, até para ndo nos
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dispersarmos (...) e até conseguirmos estar mais organizadas, e estarmos sempre em
movimento...”.

A E, educadora que esta em contrato de substituicdo, também participou nesta
discussdo de grupo e deu o seu contributo, entendendo que a avaliagdo de
desempenho “pode-nos ajudar a crescer porgue crescemaos uns com 0s outros...”.

Para além das vantagens referidas para a equipa, a E8 também considera que
sera uma mais valia para a coordenadora, na medida em que ao avaliar “acabara por
concretizar um trabalho de melhor qualidade profissional” sendo igualmente
importante, segundo a E5 o reforgo positivo “... eu acho que todos nds precisamos de
estimulo para andar para a frente”.

A E7, apesar de consciente da importancia do sistema de avaliagéo,
transpareceu algumas apreensdes, mais concretamente no que se refere a elaboracéo
do portfolio reflexivo, que na sua opinido vai exigir muito do seu tempo e a educadora
demonstrou muita inquietacdo: “eu tenho que me preocupar em responder e em estar a
altura”.

A moderadora, a fim de tranquilizar, reforcou que a avaliacdo a implementar é
de carater essencialmente formativo e que, brevemente, toda a equipa tera formacéo a
fim de explicitar todas as davidas.

Com a dltima questdo, pretendiamos que a diretora e as educadoras
identificassem um ou mais aspetos que tornassem este processo mais “confortavel”
para todos. Das respostas obtidas, tivemos a percecdo de que a equipa esta
“aparentemente descontraida”: a E4 e E2 intervieram assegurando que “ninguém esta
desconfortavel, o que tem que ser, tem que ser...”, para a E7 *“ a coordenadora esta a
vontade, pode entrar a vontade, sem qualquer problema...”.

As educadoras E2 e E8 reforgaram a importancia da unido da equipa, “... 0 que
neste momento nos ajuda é sabermos que podemos contar umas com as outras” e a E5
recordou a importéncia da aquisicdo/conhecimento do Manual do Sistema de
Avaliacdo de Desempenho.

Com base na partilha de todos os intervenientes e conscientes dos
constrangimentos identificados pela E7, observamos unido na equipa, aspeto que
podera potenciar um trabalho colaborativo e cooperativo, contribuindo para o

respetivo desenvolvimento profissional.
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4. Proposta de Acao - Manual do Sistema de Avaliacdo de Desempenho

para as Educadoras da Creche e do Jardim de Infancia da Instituicdo

Com o objetivo de orientar a implementacdo do Sistema de Avaliacdo de
Desempenho na Creche e Jardim e Infancia da Institui¢do, elaborou-se este manual de
procedimentos.

A ideia que serviu de motor ao desenvolvimento deste trabalho emergiu da
necessidade de valorizacdo de competéncias profissionais das colaboradoras da
Instituicdo, no &mbito do Plano Estratégico.

Sendo o enfoque no papel das colaboradoras e no seu desempenho, propomo-
nos implementar um sistema de avaliacdo adequado a Instituicdo, capaz de evidenciar
as qualidades para o exercicio de funcdes das Educadoras de Infancia.

Pretendemos com o referido sistema orientar as colaboradoras para uma
identificacdo ao nivel do reconhecimento das exigéncias que lhes sdo solicitadas,
assim como desenvolver préaticas reflexivas na sua atividade pedagdgica,
sensibilizando-as para um inegavel crescimento profissional. Uma pratica reflexiva
proporciona a educadora oportunidades para o seu desenvolvimento, dado que a
reflexdo permite um melhor conhecimento e por conseguinte melhores préticas.

A avaliacdo do desempenho, a implementar no futuro, serd um apoio a gestao
e um fator de dinamismo e suporte a missdo da Instituicdo. Deste modo, deve ser
analisada como um estimulo ao desenvolvimento das pessoas e a melhoria da
qualidade dos servigos. Acreditamos que esta avaliacdo, quando adaptada as
particularidades e cultura das pessoas e das organizacdes, € aquela que apresenta
maior eficiéncia e eficacia, na medida em que se concretiza dado o contributo de
todos os intervenientes.

Neste sentido, pretendemos que a avaliacdo de desempenho corresponda aos
propdsitos da mesma, enaltecendo a sua vertente formativa, na qual o dialogo
colaborativo e a fundamentacdo da agdo ocorrem em todas as fases do processo.
Assim, a avaliadora provoca momentos de introspecao e reflexdo nos intervenientes
do processo educativo, a fim de identificar e atuar conjuntamente sobre as falhas e
oportunidades de melhoria, no sentido de todos contribuirem para alcangar 0s

objetivos definidos.
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4.1 Procedimentos

- Melhorar 0 nosso modo de educar;

- Identificar aspetos a melhorar a fim de aperfeicoar as praticas;

- Identificar necessidades de formacéo, promovendo o desenvolvimento

pessoal e profissional dos docentes.

O QUE?

CIENTIFICO PEDAGOGICA

- Evidencia o conhecimento das diferentes areas de desenvolvimento;

- Procura abordagens para ajudar o desenvolvimento cognitivo, motor,
afetivo e social da crianca;

- Procura conhecimentos sobre tendéncias e praticas inovadoras na educacao;
- Partilha novas aquisicdes e conhecimentos cientificos com os colegas;

- Demonstra proficiéncia na utilizacdo da vertente oral e escrita da lingua
portuguesa;

- Promove competéncias eficazes de comunicacao;

- Trabalha cooperativamente com os colegas;

- Organiza o ambiente educativo;

- Observa, planifica e avalia;

- Estabelece relacdo com as criancas;

- Manifesta uma intervencao educativa adequada;

- Concebe e integra o curriculo;

PARTICIPACAO NA ESCOLA E RELACAO COM A COMUNIDADE
- Participa na construcdo dos documentos orientadores da Instituicao;

- Participa na concecdo e uso de dispositivos de avaliacdo da Instituicéo;

- Participa em projetos de investigacdo e de inovacgdo no quadro do projeto da
Instituicao;

- Apresenta propostas que contribuam para a melhoria do desempenho da
instituicao;

- Participa em atividades da instituicdo que visam o desenvolvimento da
comunidade educativa e local,

- Na sua intervencao tem em conta as expectativas dos pais/encarregados de
educacéo;

- Contribui para a realizacdo dos objetivos e metas do plano estratégico;

- Segue as linhas orientadoras do Projeto Educativo e usa a metodologia
preconizada;

- Reconhece o seu papel na prossecucdo da missdo e na concretizagcdo dos
objetivos da Instituicéo;
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- Demonstra compromisso pessoal com os valores e principios éticos da
Instituicao;

- E assiduo (a);

- E pontual;

FORMA(;AO CONTINUA E DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL
- Desenvolve estratégias de aquisicdo e de atualizacdo de conhecimento
profissional (cientifico, pedagogico e didatico);

- Analisa criticamente a sua a¢do, resultando em conhecimento profissional
que mobiliza para a melhoria das suas praticas;

- Desenvolve o seu conhecimento profissional a partir do trabalho
colaborativo com pares e 6rgdo da Instituicao;

COMO?

CIENTIFICO PEDAGOGICA

- Projeto Curricular de Grupo;

- Relatorio de Avaliacédo /Portfolio Reflexivo;

- Entrevista de Avaliagdo e Planeamento (anexo 24);
- Observacéo da Préatica pedagdgica (anexo 23).
- Entrevistas as criancas (anexo 16);

- Diélogos informais;

PARTICIPAQAO NA ESCOLA E RELAQAO COM A COMUNIDADE
- Portfolio reflexivo;

- Inquéritos de satisfagdo aos Pais/Encarregados de Educagéo (anexo 17);
- Diélogos informais;

FORMACAO CONTINUA E DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

- Portfolio reflexivo;
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QUANDO?

DIMENSAO CIENTIFICO PEDAGOGICA

- Projeto Curricular de Grupo: ao longo do ano;

- Relatorio de Avaliacdo/Portfolio Reflexivo: meados de junho;

- Entrevista de Avaliacédo e Planeamento: durante o més de julho;
- Observacéo da Préatica pedagdgica: ao longo do ano;

- Entrevistas as criancas: ao longo do ano

- Diélogos informais: ao longo do ano;

PARTICIPACAO NA ESCOLA E RELACAO COM A COMUNIDADE

- Portfolio reflexivo: meados de fevereiro e junho;
- Inquéritos de satisfacdo: meados de junho;
- Didlogos informais: ao longo do ano;

FORMACAO CONTINUA E DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

- Portfolio reflexivo;
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4.2 Portfolio Reflexivo

Em educacdo, nomeadamente em Educacéo de Infancia, o uso do portfolio tem

vindo a ganhar um papel de destaque passando, sobretudo, pela abordagem reflexiva

(S& Chaves, 2009, p. 8) que atribui aos portfolios reflexivos varios atributos, dos quais

destacamos como mais relevantes:

Promover o desenvolvimento reflexivo dos participantes, quer ao nivel
cognitivo quer metacognitivo;

Estimular o processo conceptual ao nivel individual, através do recurso as
multiplas fontes de conhecimento em presenca;

Fundamentar os processos de reflexdo para e sobre a acdo, seja numa
dimenséo pessoal ou profissional;

Estimular a originalidade e criatividade individuais no que se refere aos
processos de intervencao educativa, aos processos de reflexdo sobre ela e a sua

explicacdo através de varios tipos de narrativa;

Facilitar os processos de auto e hetero-avaliacdo, atraveés da compreensdo

atempada de processos.

Na perspetiva da autora (2005, p. 111), o pensamento reflexivo € estimulado

pelo processo de elaboracdo do portfolio, quando, através do exercicio sucessivo da

meta-reflexdo, proporciona ao sujeito em formacgdo o conhecimento do seu préprio

processo de construcdo do saber, tendo em conta os fatores externos ou internos

influentes no processo.

Goncalves (2015) considera como objetivos principais na construcdo do

portfolio de Desenvolvimento Profissional do Professor:

“Encorajar a reflexdo, como um processo de aprendizagem e de
crescimento profissional;
- Fundamentar os processos de reflexdo para, na, e sobre a acgao;
- Facilitar os processos de identificagdo de momentos de aprendizagem, ou
seja, facilitar a tomada de consciéncia do que pode ter constituido uma
aprendizagem relevante e de como essa aprendizagem teve lugar;

- Estimular a originalidade e criatividade nas intervencdes educativas;
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- Fornecer testemunhos da pratica vivenciada e refletida, dos
constrangimentos sentidos, sucessos/insucessos obtidos, através de uma
analise critica;

- Facilitar o processo de explicitacdo da ligacdo entre a teoria e a pratica;

- Facilitar os processos de auto e hetero-avaliacdo, através da compreensdo

atempada dos processos.”

Para a sele¢do do contetido a incluir no portfolio, o profissional deve ter em
conta:

- Selecionar e justificar, cuidadosamente, as evidéncias que comprovem uma

clara evolucdo em qualquer uma das areas da préatica profissional;

- Cada prova selecionada deve representar pelo menos um aspeto

significativo de si e/ou da sua aprendizagem;

- Importa representar objetivos e crescimento em direcao a esses objetivos e,

mais tarde, o que foi atingido.

Na organizacdo do portfolio ndo existem modelos estandardizados para o seu
conteudo, como tal a estrutura sera adotada por cada um (a). No entanto, ha varios
aspetos que devem ser incluidos:

- as finalidades do portfolio (0 seu autor deve definir que finalidades pretende
atingir com a construcdo do seu portfolio - "estou a construir este portfolio para

qué?");

- 0S objetivos de aprendizagem/formacao (exemplo: ciclicamente o seu autor
define os objetivos que pretende atingir, reflete sobre o crescimento,
reconhece 0 que atingiu e define novos objetivos para facilitar o

desenvolvimento profissional continuo);

- a filosofia de ensino do seu autor (uma filosofia de ensino é uma declaracéo
pessoal alargada que pode responder a uma ou mais das seguintes questoes:
Como ensino? Porque ensino? Porque ensino da forma que ensino? Quais sdo

0S meus objetivos de ensino, métodos e estratégias?

- documentacdo da préatica (materiais didaticos e reflexdes);
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- avaliagd@o de todo o processo de desenvolvimento profissional do periodo a

que se refere;
- avaliacdo da construcédo do seu portfolio;

Sa-Chaves (2000, p. 29), a propdsito da formacdo dos professores e do seu
desenvolvimento profissional e pessoal, considera que os portfolios reflexivos
sdo cada vez mais usados com multiplos objetivos e reconhecidas
potencialidades “constituindo-se como uma metodologia flexivel que se ajusta

e regula de acordo com a natureza especifica da finalidade pretendida”.

4.3. Entrevista de Avaliagdo e Planeamento

Na entrevista, participara a coordenadora pedagogica e o docente avaliado.

O docente deverd fazer uma apreciacdo do seu desempenho, tendo em conta as
dimensbes em andlise, salientando os aspetos positivos, identificando as areas que
considera pertinente melhorar e concentrando, essencialmente, a auto avaliagdo no
seu desempenho.

A preparacdo para 0 momento da entrevista ird determinar o valor formativo
da mesma, sendo fulcral do ponto de vista do crescimento profissional.

Para 0 momento da entrevista, a coordenadora servir-se-4 de uma grelha, na
qual estdo registadas todas as evidéncias observadas ao longo do ano nas trés
dimensbes a avaliar. Este documento contempla ainda um espago para registar 0s
pontos fortes, dificuldades identificadas e os objetivos de melhoria para o ano letivo
seguinte. Pretende-se com este documento, 0 compromisso entre coordenagédo

pedagogica e educadores. (Ver Anexo 25)

4.4 Observacdo da Préatica Pedagodgica

A observacdo da préatica pedagogica decorrerda ao longo do ano letivo, sera
realizada uma vez por periodo e tera como suporte uma grelha que contribuira para
objetivar a observacao.

A grelha contempla as seguintes dimensdes:

- Relag&o com as criangas;

- Intervencéo educativa;
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- Organizacéo do ambiente educativo;

e para cada uma das dimensdes é enumerado um conjunto de indicadores que
contribuirdo para que este processo seja 0 mais coerente possivel (Ver Anexo
24).

4.5 Entrevistas as criancas

Com o0 objetivo de percebermos o que pensam as criangas sobre a
Creche/Jardim de Infancia, realizaremos pontualmente, ao longo do ano, pequenas
entrevistas e didlogos informais. O guido para a entrevista direcionada as criancgas
(2009, pp. 114-115) foi retirada do Manual do Projeto Desenvolvendo a Qualidade
em Parcerias, publicacdo da Direcdo-Geral de Inovacdo e de Desenvolvimento
Curricular.

O guido (Ver anexo 17) sera apenas uma base orientadora; no entanto, a

esséncia das questdes manter-se-a.

4.6 Inquérito aos pais/encarregados de educacgéo

O inquérito que elaboramos direcionado aos pais/encarregados de educacéo,
para além de nos fornecer informacGes relativas ao desempenho das educadoras,
abrangera dados para a avaliacdo do Plano Estratégico da Instituicdo (Ver Anexo 18).

4.7 A avaliacdo da avaliagéo

No final de cada ano letivo, com base na grelha de competéncias do
Supervisor, antes das entrevistas de avaliacdo e planeamento, sera realizada uma
reflex&o/avaliagdo primeiramente entre dire¢do - coordenacdo e posteriormente entre
a coordenacdo — colaboradores, com o objetivo de a coordenadora obter um feedback
sobre o seu perfil e através do mesmo poder melhorar o seu desempenho (Ver Anexo
21).

Neste processo, a Direcdo beneficiara ainda de um relatério que contemplaré o
desempenho de cada colaborador: pontos fortes, pontos fracos e respetivos objetivos
de melhoria.

Caetano (2008, p.111) refere que “a avaliacdo da avaliagdo implica que se

analisem os seus resultados objetivos (...) bem como os seus efeitos na organizagéo.
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Além disso é também conveniente que se auscultem os intervenientes, o que pode ser
feito através de técnicas qualitativas e ou quantitativas”. O mesmo autor reforca a
ideia de que os resultados da avaliagéo do sistema de avaliacdo séo essenciais para
que se adotem melhorias no processo de avaliagéo.

Ao longo do primeiro ano prestaremos atencdo as apreciacdes feitas pelas
educadoras de infancia, de forma formal, recorrendo a um inquérito por questionario
ou informalmente através de observac6es/didlogos. Deste modo, a avaliagdo periodica
do sistema de avaliagdo e dos seus efeitos para o desempenho dos colaboradores e

para o desempenho da Instituicdo, € essencial para se poder melhorar a sua eficacia.
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CONSIDERACOES FINAIS

Neste ultimo capitulo, procuraremos evidenciar os principais aspetos que
resultaram da investigacdo realizada, bem como alguns constrangimentos encontrados
ao longo deste processo.

Em consonancia com a pertinéncia do estudo foram definidos como objetivos:

- Conceber um Sistema de Avaliacdo de Desempenho para os educadores de
infancia que permita a melhoria da pratica reflexiva.

- Perceber a importdncia da construcdo de um sistema de avaliacdo de
desempenho docente para a melhoria das préaticas reflexivas e institucionais.

- Identificar as conce¢des das educadoras de infancia sobre a avaliacdo de
desempenho;

- Determinar quais as competéncias a integrar no modelo de avaliacdo de
desempenho;

- Definir os principais indicadores de desempenho da instituicdo que podem ser
tidos em conta no desenho e concec¢do do sistema de ADD das educadoras.

- Envolver os Educadores de Infancia na construcdo do formulério do sistema
de avaliacao;

- Identificar os contributos para o desenvolvimento profissional;

Face a todas as apreciacdes apresentadas no decorrer desta investigacdo, e que
contribuiram para conceber um Sistema de Avaliacdo de Desempenho Docente, este
estudo teve como objetivo fundamental determinar um conjunto de principios e
normas importantes para a implementacdo do sistema concebido, bem como
promover a melhoria das préaticas reflexivas das educadoras de infancia da Creche e
Jardim de Infancia da Instituicdo.

Podemos afirmar que as educadoras percecionam favoravelmente a avaliagcdo
de desempenho, reconhecendo-lhe inGmeros beneficios, quer ao nivel do
desenvolvimento pessoal e profissional como também ao nivel do trabalho
colaborativo.

Deste modo, foram consideradas relevantes as contribuicdes de todos os
intervenientes, sendo a avaliacdo perspetivada numa vertente positiva, formativa e
enquadrada num ambiente construtivo. Pensamos que o envolvimento dos

intervenientes neste processo beneficiam a aceitacdo do sistema, contribuindo para
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que este decorra naturalmente. De referir que a relacdo de proximidade potenciou a
eficacia deste estudo, um claro e evidente enriquecimento pessoal e unido da equipa.

Com base no resultado das entrevistas, inquérito por questionario e focus
group foi elaborado um Manual do Sistema de Avaliacdo de Desempenho Docente,
adaptado a Instituicdo, em conformidade com a mesma, no qual as normas e critérios
fundamentais da avaliacdo foram identificadas. Tendo em conta o principal objetivo,
podemos concluir que o modelo apresentado poderd contribuir, positiva e
efetivamente, para a melhoria do nosso modo de educar, aperfeicoamento das préaticas
e desenvolvimento pessoal e profissional dos docentes.

Como dificuldades no processo verificamos auséncia de informacao,
conhecimento e orientacdo por parte dos colaboradores e Dire¢do quanto ao tema
“Avaliagdo de desempenho”, particularmente na fase inicial do estudo, o que também
podemos considerar como um grande desafio. No entanto, estamos conscientes da
importancia da formacdo nos avaliados e avaliadores para o0 sucesso da
implementacédo do sistema.

Constatamos também que os intervenientes reconhecem a sua real importancia
na Instituicdo, numa ldgica formativa, como alavanca para a pratica reflexiva,
colaborativa e consequente desenvolvimento profissional. Através da construcdo do
portfolio, as educadoras terdo a possibilidade de registar, de modo continuo,
experiéncias e situacdes significativas da sua pratica pedagdgica. A sua construcao,
enquanto estratégia de formacéo, permite a consciencializacdo do conhecimento de si
préprio e do outro.

Em termos pessoais, a presente investigacdo contribuiu, essencialmente, para
aprofundar 0s conhecimentos acerca desta tematica, garantindo-nos ainda a
possibilidade de uma melhoria significativa ao nivel das funcdes exercidas.

Tendo em conta as dificuldades inerentes a implementagdo de um Sistema de
Avaliacdo de Desempenho Docente, processo que consideramos importante mas
bastante complexo, este trabalho traduziu-se num grande enriquecimento por todas as
experiéncias partilhadas, vividas e conhecimentos adquiridos.

Acreditamos que o Sistema de Avaliacdo de Desempenho, concebido para a
Instituicdo em estudo, contribuira para a melhoria das praticas de todos os
profissionais e que a sua implementacdo permitira identificar os potenciais de cada
colaborador, melhorar a qualidade da equipa e servira de estimulo para realizar um

trabalho de maior qualidade.
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Anexo 1 Perfil especifico de desempenho profissional

O perfil especifico de desempenho profissional do educador de infancia

abrange o perfil do educador de infancia, a concecéo e desenvolvimento do curriculo

e a sua integragéo.

| - Perfil do educador de infancia

Na educacéo pré-escolar, o perfil do educador de infancia é o perfil geral do
educador e dos professores do ensino basico e secundario, aprovado em
diploma proprio, com as especificacdes constantes do presente diploma.
Estas tém por base a dimensdo de desenvolvimento do ensino e da
aprendizagem daquele perfil.

A formacdo do educador de infancia pode, igualmente, capacitar para o
desenvolvimento de outras fungGes educativas, nomeadamente no quadro

da educacdo das criancas com idade inferior a 3 anos.

Il — Concepcéo e desenvolvimento do curriculo

Na educacgdo pré escolar, o educador de infancia concebe e desenvolve o

curriculo, através da planificagdo, organizacdo e avaliagdo do ambiente
educativo, bem como das atividades e projetos curriculares, com vista a

construcdo de aprendizagens integradas.

No &mbito da organizacdo do ambiente educativo, o educador de infancia:

Organiza 0 espaco e 0s materiais, concebendo-0s como recursos para o
desenvolvimento curricular, de modo a proporcionar as criangas
experiéncias educativas integradas;

Disponibiliza e utiliza materiais estimulantes e diversificados, incluindo os
selecionados a partir do contexto e das experiéncias de cada crianca;
Procede a uma organizacdo do tempo de forma flexivel e diversificada,
proporcionando a apreensdo de referéncias temporais pelas criancas;
Mobiliza e gere os recursos educativos, nomeadamente os ligados as
tecnologias de informagéo e da comunicacao;

Cria e mantém as necessarias condi¢des de seguranca, de
acompanhamento e de bem-estar das criangas.

No ambito da observacédo, da planificacdo e da avaliacdo, o educador de

infancia:
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Observa cada crianga, bem como 0s pequenos grupos e 0 grande grupo,
com vista a uma planificacdo de atividades e projetos adequados as
necessidades da crianga e do grupo e aos objetivos de desenvolvimento e
da aprendizagem;

Tem em conta, na planificacdo do desenvolvimento do processo de ensino
e de aprendizagem, 0s conhecimentos e as competéncias de que as crian¢as
séo portadoras;

Planifica a intervencdo educativa de forma integrada e flexivel, tendo em
conta os dados recolhidos na observacdo e na avaliacdo, bem como as
propostas explicitas ou implicitas das criancas, as tematicas e as situacoes
imprevistas emergentes no processo educativo;

Planifica atividades que sirvam objetivos abrangentes e transversais,
proporcionando aprendizagens nos varios dominios curriculares;

Avalia, numa perspetiva formativa, a sua intervencdo, o ambiente e 0s
processos educativos adotados, bem como o desenvolvimento e as

aprendizagens de cada crianca e do grupo.

No ambito da relacdo e da acdo educativa, o educador de infancia:

Relaciona-se com as criangas por forma a favorecer a necessaria seguranca
afetiva e a promover a sua autonomia;

Promove 0 envolvimento da crianca em atividades e em projetos da
iniciativa desta, do grupo, do educador ou de iniciativa conjunta,
desenvolvendo-os individualmente, em pequenos grupos e no grande
grupo, no ambito da escola e da comunidade;

Fomenta a cooperacdo entre as criangas, garantindo que todas se sintam
valorizadas e integradas no grupo;

Envolve as familias e a comunidade nos projetos a desenvolver;

Apoia e fomenta o desenvolvimento afetivo, emocional e social de cada
crianca e do grupo;

Estimula a curiosidade da crianga pelo qua a rodeia, promovendo a sua
capacidade de identificacéo e resolucdo de problemas;

Fomenta nas criancas capacidades de realizacdo de tarefas e disposicoes
para aprender;

Promove o desenvolvimento pessoal, social e civico numa perspetiva de

educacéo para a cidadania.

98



Construgdo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente
para a melhoria das préticas reflexivas Institucionais

I11- Integracdo do curriculo

na educacédo pré-escolar, o educador de infancia mobiliza o conhecimento e
as competéncias necessarias ao desenvolvimento de um curriculo integrado,
no ambito da expressdo e da comunicacao e do conhecimento do mundo.
No ambito da expressdo e comunicacgdo, o educador de infancia:

Organiza um ambiente de estimulacdo comunicativa, proporcionando a
cada crianca oportunidades especificas de interacdo com os adultos e com
as outras criancas;

Promove o desenvolvimento da linguagem oral de todas as criangas,
atendendo, de modo particular, as que pertencem a grupos social e
linguisticamente minoritarios ou desfavorecidos;

Favorece o aparecimento de comportamentos emergentes de leitura e
escrita, atraves de atividades de exploracdo de materiais escritos;

Promove, de forma integrada, diferentes tipos de expressdo (pléstica,
musical, draméatica e motora) inserindo-os nas Vvérias experiencias de
aprendizagem curricular;

Desenvolve a expressdo plastica utilizando linguagens maltiplas,
bidimensionais e tridimensionais, enquanto meios de relacdo, de
informacdo, de fruicdo estética e de compreensdao do mundo;

Desenvolve atividades que permitam a crianca produzir sons e ritmos com
0 corpo, a voz e instrumentos musicais ou outros e possibilita o
desenvolvimento das capacidades de escuta, de analise e de apreciacéo
musical,

Organiza atividades e projetos que, nos dominios do jogo simbdlico e do
jogo dramatico, permitam a expressdo e o desenvolvimento motor, de
forma a desenvolver a capacidade narrativa e a comunicacao verbal e ndo-
verbal;

Promove o recurso a diversas formas de expressdo dramatica, explorando as
possibilidades técnicas de cada uma destas;

Organiza jogos, com regras progressivamente mais complexas,
proporcionando o controlo motor na atividade ludica, bem como a

socializagéo pelo cumprimento das regras;
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Promove o desenvolvimento da motricidade global das criancgas, tendo em
conta diferentes formas de locomocdo e possibilidades do corpo, da
orientacdo no espa¢o, bem como da motricidade fina e ampla, permitindo a
crianca aprender a manipular objetos.

No &mbito do conhecimento do mundo, o educador de infancia:

Promove atividades exploratorias de observacdo e descricdo de atributos
dos materiais, das pessoas e dos acontecimentos;

Incentiva a observagdo, a exploracdo e a descricdo de relagdes entre
objetos, pessoas e acontecimentos, com recurso a representacdao corporal,
oral e grafica;

Cria oportunidades para a exploracdo das quantidades, com recurso a
comparagdo e estimativa e a utilizagdo de sistemas convencionais e de
processos ndo convencionais de numeracdo e medida;

Estimula, nas criancas, a curiosidade e a capacidade de identificar
caracteristicas das vertentes natural e social da realidade envolvente;
Promove a capacidade de organizacdo temporal, espacial e ldgica de
observac0es, factos e acontecimentos;

Desperta o interesse pelas tradicdes da comunidade, organizando atividades
adequadas para o efeito;

Proporciona ocasifes de observacdo de fendémenos da natureza e de
acontecimentos sociais que favorecam o confronto de interpretacGes, a
insercdo da crianca no seu contexto, o desenvolvimento de atitudes de rigor
e de comportamentos de respeito pelo ambiente e pelas identidades

culturais.
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Anexo 2 Guido da entrevista a Diretora da Instituicao

Obijetivos Formulario das Questdes

- Explicitar os objetivos da entrevista;
- Solicitar a colaboracdo do entrevistado e salientar a importancia do

_ Legitimar a entrevista seu contributo;
Entrevista . o « .
- Solicitar a autorizagdo para a gravagdo, assegurar 0 anonimato e

confidencialidade da entrevista.

Legitimagéo da

Conhecer os beneficios da ADD na Instituicdo; |- Que beneficios concretos gostaria de obter com a concecéo e
implementacdo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente?

- Tendo em conta os objetivos ao nivel da organizacdo, quais considera ser
Para Qué? as principais competéncias a ter em conta no desenho e concegdo do sistema
de ADD das educadoras?

Definir as principais competéncias a ter em
- Quais considera ser as principais competéncias que evidenciem o Cédigo

conta no sistema de ADD; Genético da Instituicao?
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Identificar o que vai ser avaliado;

- O que vai ser avaliado? Competéncias, objetivos, satisfacdo dos EE...)
- Quais as vantagens e/ou constrangimentos da operacionalizacdo de um
sistema de ADD? Justifique.

- Do conjunto de objetivos da Instituicdo e os respetivos indicadores e
metas, quais o que, em seu entender, deveriam “verter” para a ADD?

- Que sugestoes, cuidados, alertas gostaria de deixar ficar no desenho e

O Qué? concecdo deste sistema de ADD?
Identificar em cada dimenséo 0s aspetos mais ) ) ) ) ) ) .
relevantes: No ensino publico a ADD ¢ realizada com base nas seguintes dimensoes:
- Cientifica e pedagbgica;
- Participacdo na escola e relacdo com a comunidade;
- Formacao continua e desenvolvimento profissional.
Destagque em cada uma destas dimensdes o que consideraria mais pertinente
avaliar.
Definir responsaveis pela ADD; ) L o )
- Quem serdo na sua opinido, 0s principais intervenientes no processo?
Quem? x ] . _—
- Quem devera(&o) ser o(s) responsavel(eis) pela avaliacdo de desempenho?
No caso de ser mais do que um responsavel, que funcbes terdo? Que papel
devera a Direcdo ter?
Determinar a periodicidade da ADD na
Quando? - Na sua perspetiva, com que periodicidade se deve realizar a ADD?

Instituicao;
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Como? Determinar quais 0s instrumentos; - Neste processo de ADD, que instrumentos serédo privilegiados?

Anexo 3 Guido da entrevista as educadoras de infancia da Instituicdo

Objetivos Formulério das Questdes

- Explicitar os objetivos da entrevista;

L - Solicitar a colaboragéo do entrevistado e salientar a importancia
Legitimacao o ) )

i Legitimar a entrevista; do seu contributo;
da Entrevista o _ )
- Solicitar a autorizagdo para a gravacgao, assegurar o anonimato e

confidencialidade da entrevista.

Conhecer os beneficios da ADD na Instituicao;
- Qual a importancia da ADD na Instituicao?
- Quais deveriam ser 0s seus principais objetivos? Justifique.

Para Qué? - Tendo em conta os objetivos ao nivel da organizacédo, quais considera
ser as principais competéncias a ter em conta no desenho e conceg¢éo do
Definir as principais competéncias a ter em conta | sistema de ADD das educadoras?

- Quais considera ser as principais competéncias que evidenciem o

no sistema de ADD; Codigo Genético da Instituicao?
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Identificar os beneficios da ADD; - Considera que trara beneficios aos educadores? Justifique.

Identificar vantagens;

- Quais as vantagens e/ou constrangimentos da operacionalizacdo
de um sistema de ADD? Justifique.

Identificar constrangimentos;

No ensino publico a ADD é realizada com base nas seguintes

dimensdes:
Identificar em cada dimensdo o0s aspetos mais - Cientifica e pedagobgica;
O Qué? relevantes; - Participacdo na escola e relacdo com a comunidade;

- Formacao continua e desenvolvimento profissional.
Destaque em cada uma destas dimensbes o0 que consideraria mais

pertinente avaliar.

- Para além das questdes colocadas, gostaria de acrescentar mais algum
aspeto que considere relevante para o Sistema de Avaliacdo de
Desempenho?
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- Quem serdo na sua opinido, os principais intervenientes no processo?

Quem? Definir responséveis pela ADD; - Quem devera(ao) ser o(s) _ responsavel(eis) pe!a avaliacdo de
desempenho? No caso de ser mais do que um responsavel, que funcdes
terdo? Que papel devera a Direcao ter?

Quando? Determinar a periodicidade da ADD na - Na sua perspetiva, com que periodicidade se deve realizar a ADD?

uando?
Instituicao;
Como? Determinar quais os instrumentos; - Neste processo de ADD, que instrumentos serdo privilegiados?
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Anexo 4 Guido da entrevista a Diretora da Instituicdo

A entrevista a realizar surge no ambito da tese de Mestrado em Ciéncias de
Educacdo — Area de Especializacdo: Supervisdo Pedagdgica. A construcdo de um
Sistema de Avaliacdo de Desempenho Docente, numa Instituicdo Particular de
Solidariedade Social, é o trabalho que me proponho desenvolver para a melhoria das

praticas reflexivas Institucionais.

Pretendemos:

- Envolver os Educadores de Infancia na construcdo do formulério do sistema
de avaliacdo;

- Perceber a importancia da construcdo de um sistema de avaliacdo de
desempenho docente para a melhoria das praticas reflexivas e institucionais.

- Definir os principais indicadores de desempenho da instituicdo que podem ser
tidos em conta no desenho e concecdo do sistema de ADD dos Educadores de
Infancia.

- Identificar competéncias transversais, pertinentes para incluir no processo de

ADD.

1- Que beneficios concretos gostaria de obter com a concecéo e implementagdo de um
Sistema de Avaliacdo de Desempenho Docente?

2- Tendo em conta os objetivos ao nivel da organizacdo, quais considera ser as
principais competéncias a ter em conta no desenho e conce¢do do sistema de ADD
das educadoras?

3- Quais considera ser as principais competéncias que evidenciem o Codigo Genético
da Instituicdo?

4- Quem serd@o na sua opinido, 0s principais intervenientes no processo?

5- Quem devera(do) ser o(s) responsavel(eis) pela avaliagdo de desempenho? No caso
de ser mais do que um responsavel, que funcdes terdo? Que papel devera a Direcéo
ter?

6- Na sua perspetiva, com que periodicidade se deve realizar a ADD?

7- Neste processo de ADD, que instrumentos serdo privilegiados?

8- O que vai ser avaliado? (Competéncias, objetivos, satisfacdo dos EE...)
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9- Quais as vantagens e/ou constrangimentos da operacionalizacdo de um sistema de
ADD? Justifique.

10- No ensino publico a ADD ¢ realizada com base nas seguintes dimensdes:

- Cientifica e pedagogica;

- Participagdo na escola e relacdo com a comunidade;

- Formacéo continua e desenvolvimento profissional;

- Destaque em cada uma destas dimens@es 0 que consideraria mais pertinente

avaliar.

11- Do conjunto de objetivos da Instituicdo e os respetivos indicadores e metas, quais
0 que, em seu entender, deveriam “verter” paraa ADD?

12- Que sugestdes, cuidados, alertas gostaria de deixar ficar no desenho e concecéo
deste sistema de ADD?
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Anexo 5 Guido da entrevista as educadoras

A entrevista a realizar surge no ambito da tese de Mestrado em Ciéncias de

Educacdo — Area de Especializagdo: Supervisdo Pedagdgica. A construcdo de um

Sistema de Avaliacdo de Desempenho Docente, numa Instituicdo Particular de

Solidariedade Social, € o trabalho que me proponho desenvolver para a melhoria das

praticas reflexivas Institucionais.

Pretendemos:

Envolver os Educadores de Infancia na construcdo do formuléario do sistema
de avaliacdo;

Perceber a importancia da construcdo de um sistema de avaliacdo de
desempenho docente para a melhoria das préaticas reflexivas e institucionais.

Definir os principais indicadores de desempenho da instituicdo que podem ser
tidos em conta no desenho e concec¢do do sistema de ADD das educadoras.

Identificar competéncias transversais, pertinentes para incluir no processo de
ADD.

Qual a importancia da ADD na Institui¢do?

Quais deveriam ser 0s seus principais objetivos? Justifique.

Tendo em conta os objetivos ao nivel da organizacdo, quais considera ser as
principais competéncias a ter em conta no desenho e concecdo do sistema de
ADD das educadoras?

Quais considera ser as principais competéncias que evidenciem o Cédigo
Genético da Instituicdo?

Na sua perspetiva, com que periodicidade se deve realizar a ADD?
Neste processo de ADD que instrumentos serdo privilegiadas/os?

Quais as vantagens e/ou constrangimentos da operacionalizacdo de um sistema
de ADD? Justifique.

Considera que trara beneficios aos educadores? Justifique.
No ensino publico ADD ¢ realizada com base nas seguintes dimensdes:

Cientifica e pedagogica;

Participacédo na escola e relagdo com a comunidade;
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- Formacdo continua e desenvolvimento profissional.

Destaque em cada uma destas dimensdes o que consideraria mais pertinente avaliar.

10- Para além das questdes colocadas, gostaria de acrescentar mais algum aspeto

que considere relevante para o Sistema de Avaliacdo de Desempenho?
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Anexo 6 Transcri¢do da entrevista a Diretora da Instituicdo

1- Que beneficios concretos gostaria de obter com a concecao e

implementagdo de um Sistema de Avaliacdo de Desempenho Docente?

R: Genericamente e, antes de mais, a melhoria do nosso modo de educar no Instituto
S. José, de modo abrangente, passando pelas varias areas: pedagdgica, relacdo entre
as pessoas, desenvolvimento profissional, cientifico, de forma a refletir-se em todos
estes dominios. Uma avaliacdo de desempenho que ajude a educar melhor.

2- Tendo em conta os objetivos ao nivel da organizacéo, quais considera ser
as principais competéncias a ter em conta no desenho e concegéo do
sistema de ADD das educadoras?

R: Necessariamente as que contribuam para atingir o objetivo geral do nosso
plano estratégico 2014-2017: “garantir a qualidade global do funcionamento da
Instituicdo, inovando a tradicdo educativa que nos caracteriza”. Portanto, as
competéncias terdo que ser na linha de atingirmos este objetivo, de modo a que a
qualidade do funcionamento da Instituicdo seja garantida de uma forma inovadora e
mantendo a tradicdo educativa. Para este objetivo ser atingido ha que ter em conta as
trés areas de atuacdo que definimos: organizacdo, recursos humanos e ao nivel da
qualidade da de prestacéo de servicos. Os objetivos definidos para cada uma deverdo
ser contemplados. N6s ndo podemos, de facto, tracar no guido da ADD, sem termos
em conta que o que nds queremos é garantir essa qualidade, que o desenvolvimento
global tem que passar necessariamente por atingir os objetivos que definimos para as
trés grandes areas, assim como 0s objetivos especificos. As capacidades que ndés
queremos desenvolver tém que se enquadrar aqui. Ndo se podem desenvolver sé
competéncias na area pedagdgica, na area da relacdo, tém que ser competéncias que
nos ajudem, de facto, a atingir essas areas que nos privilegiamos.

Que significa garantir a qualidade?

R: Eu acho que teremos de tentar corresponder a tudo o que é necessidade da
crianga, no momento atual, mas ter no horizonte o futuro. Temos que nos preocupar
em ajudar a desenvolver as suas capacidades intelectuais, fisicas, culturais,

relacionais, criar habitos de responsabilidade, estimular o desenvolvimento do espirito
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critico, o saber confrontar-se com 0s outros, o saber dialogar e o saber respeitar, 0
saber aceitar a opinido dos outros que muitas vezes pensam de um modo diferente. A
educacgéo de qualidade tem muito a ver com ajudar a crescer em todas as dimensdes,
valorizando aspetos que as vezes pensamos que ndo tem importancia. Educar na linha
do respeito, da liberdade, da autonomia, da autoestima, todos esses aspetos... a
preocupacdo deve ser em ajudar a crianca a crescer da forma mais harmonica que
seja possivel, tendo sempre em conta a realidade. Se for possivel conhecer a realidade
familiar, melhor ainda, se ndo ter consciéncia que as criangas, ainda que muito
semelhantes em algumas coisas, sao seres Unicos e originais, requerem uma atencao
personalizada e individualizada. Depois o confronto com os outros, com os colegas, 0
educar para os valores da cidadania, o educar nos valores em que nos acreditamos e
pelos quais nos pautamos: os critérios do Evangelho, os valores humanos. Eu diria
que valorizo todos os aspetos, valorizo o crescimento global da crianca, ndo me
interessa que cres¢a muito intelectualmente, se descuro o aspeto social, se descuro o
brincar, o lazer... uma educacdo de qualidade tem que contemplar todas essas
dimensdes ao longo da vida, mas em crianga ja tem que ter a sua génese. Desde
crianca tem o direito de dar a sua opinido, de ser ouvido e também a respeitar o outro,
ser valorizado e perceber que had outros que tém outras capacidades. Esta é uma
educagdo que podemos chamar de qualidade, ainda que o possibilitar uma educacao
de qualidade eu ndo sei se é totalmente possivel, € uma exigéncia muito grande que
nos deve mobilizar cada dia. Para sermos mais claras, coerentes e conscientes,
podemos antes dizer: uma educacdo em ordem a uma maior qualidade. Ha sempre
aspetos que falham, mas quanto mais completa...melhor. Parece-me que o ideal €
darmos a crianca ferramentas e acompanhar e ajudar, mas deixa-las caminhar,

experimentar, cair/levantar, deixa-las voar; numa palavra: deixa-las crescer.

3- Quais considera ser as principais competéncias que evidenciem o Codigo

Genético da Instituigdo?

R: Temos que ter sempre presente 0 nosso modo de educar, ao estilo de Paula
Frassinetti com marcas significativas: a simplicidade, o espirito de familia, o espirito
de servico, o educar com firmeza e suavidade pela via do coracdo. Sendo uma
Instituicdo de solidariedade toda a sua miss&o, terd de ser dinamizada por essa cultura
de solidariedade, colaborando com a familia no desenvolvimento integral das criancas

e dos jovens. As competéncias tém que ser sempre enquadradas numa perspetiva do
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Evangelho. Sendo uma IPSS, temos também que ter presente que a nossa missao é
ajudar as familias na educacdo das criancas, sobretudo as familias que necessitam
mais de nos, estando abertas as situacdes de maior caréncia e sempre nessa perspetiva
de ajudar no desenvolvimento integral das criangas. Eu diria que sdo competéncias a
trés niveis: numa perspetiva dos valores do Evangelho, numa perspetiva do ideario
educativo da Congregacdo e numa perspetiva da solidariedade. As trés ndo se

contradizem antes, pelo contrario, criam unidade.

4- Quem serdo na sua opinido, 0s principais intervenientes no processo?

R: Penso que deverdo ser: a direcdo, a coordenadora pedagogica, a responsavel
da parte administrativa e financeira, as educadoras e as auxiliares. Estas devem ser
ouvidas, ndo sei como sera feito mas tém que ter uma parte ativa, nao se pode fazer
uma avaliacdo de desempenho da docente sem ouvir a auxiliar de educacdo que
trabalhou durante o ano com a educadora... Os pais penso que nao. Os inquéritos de
satisfacdo que se lancam aos Encarregados de Educacdo sdao mais englobantes. Sinto-
me pouco situada no processo da avaliacdo de desempenho. Estou sé a falar em
termos de percecdo, eu ndo tenho elementos cientificos que me permitam fazer uma
reflexdo, é a minha percecdo sem qualquer tipo de fundamentacdo, mas a partida nao

Vejo que os pais devam intervir.

5- Quem devera(ao) ser o(s) responsavel(eis) pela avaliacdo de desempenho? No
caso de ser mais do que um responsavel, que funcdes terdo? Que papel devera a
Direcéo ter?

R: A avaliagdo de desempenho, se bem percebo, € feita por uma pessoa, ndo é?
Parece-me que a coordenadora pedagdgica terd o papel de lideranca. As colegas
educadoras e as auxiliares poderdo ajudar no processo, mas de uma forma mais

indireta.

- E a Direcdo, que funcéo tera?

R: A direcdo também tem que “estar dentro”, tomar conhecimento,
acompanhar e dialogar com a coordenadora.

A parte administrativa e financeira ndo sei, ndo vai ter muitos elementos para

contribuir para a avaliacdo de desempenho.
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As duas coordenadoras da Instituicdo deverdo apresentar o trabalho e a
evolucdo do processo a direcdo, podendo também fazé-lo com a responsavel pela
parte administrativa e financeira para haver uma tomada de consciéncia, porque as

coisas sdo um todo.

6- Na sua perspetiva, com que periodicidade se deve realizar a ADD?
R: Daquilo que eu entendo, anualmente ndo me parece mal. N&o vamos fazer

periodo a periodo. Anualmente muda o grupo, muda a auxiliar...

7- Neste processo de ADD, que instrumentos serdo privilegiados?

R: Documentacdo, inquéritos, observacdo da pratica pedagdgica,
autoavaliacdo, avaliacdo por pares, encontros individuais de feedback, encontros de
grupo também é importante, momentos avaliativos com as educadoras. O que vamos
privilegiar é o encontro individual com a coordenadora. Esses encontros individuais
devem ser mais sistematicos e frequentes, porque s6 um por ano é muito pouco, no
minimo deveriam ser trimestrais: em cada trimestre um encontro com cada pessoa,
sistematizar este processo, cada uma fazer a sua autoavaliacdo, a coordenadora ir
registando o que vai observando: a pratica pedagdgica, a relacdo que a educadora tem
com a equipa, o empenho, a relacdo com a Instituicdo, a relacdo que tem com o0s
pais...ha coisas que sdo visiveis, ndo sdo percecdes, a pessoa V€, isso serdo fontes para
essa avaliacdo que supde o dito encontro pessoal: confronto entre autoavaliacdo e

hétero avaliacdo: as pessoas hem sempre Sao objetivas sobre si proprias...

8- O que vai ser avaliado? (Competéncias, objetivos, satisfacdo dos EE...)

R: Parece-me que deve ser uma avaliacdo a mais completa possivel que
abarque os elementos fornecidos por pessoas responsaveis e competentes. Que se faca
uma reflexdo/confronto com a sua pratica pedagogica, o seu perfil de educador,
conhecendo os seus pontos fortes e fracos sempre numa linha construtiva e de um

modo a melhorar cada vez mais.

9-Quiais as vantagens e/ou constrangimentos da operacionalizacdo de um
sistema de ADD? Justifique.
R: Considero extremamente importante que cada docente possa ter elementos

avaliativos fornecidos por outras pessoas, que nao seja sO a T, as auxiliares a
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pronunciarem-se, os feedbacks dos pais também sdo necessarios - esses feedbacks
podem dar elementos importantes. A vantagem principal, para mim, tem a ver
exatamente com a melhoria do desempenho. O que se pretende é melhorar de uma
forma global o seu desempenho, a sua missdo educativa. Melhorar as préticas e
melhorar 0 seu modo de ser educadora, o tal perfil que a T sabe, que ainda ndo esta
concretamente definido, mas que temos andado estes anos todos a trabalhar na linha
da formagdo com os educadores dos nossos Centros Educativos. Por outro lado,
queremos também identificar necessidades de formacdo e a ADD também podera
ajudar-nos nesse sentido, dando elementos a pessoa na linha da melhoria. E isso que
importa. Os constrangimentos surgirdo se o processo ndo for bem conduzido, se ndo
foi feito com seriedade e rigor, com preconceitos de defesa, sem aquele detalhe na
mais valia que podera ser no desempenho da misséo educativa uma avaliacdo na linha
do desempenho. Penso que 0s constrangimentos s6 acontecerdo se a pessoa for
colocada neste sistema avaliativo numa atitude de defesa. A docente tem que ver a
ADD como algo que a vai ajudar a melhorar a sua préatica educativa, nem digo sé
pedagogica, de propdsito, porque terd que a ajudar de facto a ser melhor educadora na
verdadeira acecdo da palavra, em todos os sentidos. SO é constrangimento se isso ndo
acontecer e a pessoa disser: tenho uma avaliacdo de desempenho muito baixa, vou ser
despedida... ai é que é um constrangimento. A avaliacdo tem que aparecer como uma
mais valia, algo positivo que a Instituicdo quer de facto implementar para melhorar o
sistema educativo. Aparecer mais como enriquecimento e ter mais elementos para o
que ¢ preciso melhorar e ndo como algo negativo e impositivo, que vem sobrecarregar

e penalizar.

10-  No ensino publico a ADD é realizada com base nas seguintes

dimensoes:

- Cientifica e pedagdgica;

- Participagdo na escola e relacdo com a comunidade;

- Formacdo continua e desenvolvimento profissional.

Destaque em cada uma destas dimensdes 0 que consideraria mais
pertinente avaliar.

R: Na prética, para avaliarmos a dimensdo cientifica e pedagdgica ndo é facil.

N&o chega vermos umas “coisinhas” nas paredes das salas para sabermos se a pessoa
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esta cientificamente atualizada e pedagogicamente atualizada. De uma forma indireta,
podemo-nos aperceber se as pessoas sao interessadas em se atualizar, se leem, se
procuram livros de consulta, se aprofundam temas, se fazem cursos de formacéo, se
frequentam palestras, se vdo a iniciativas culturais. Tudo isso pode dar-nos um
bocadinho a nocdo do caminho de atualizacdo cientifica e pedagdgica da docente.
Tenho muitas dificuldades em me pronunciar com seguranca sobre assunto téo

importante e delicado.

11-  Mas a Irma concorda com estas trés dimens@es a contemplarem a
nossa avaliacdo de desempenho?
R: Claro que sim, Como é que se vai avaliar? Tenho alguma dificuldade em

ver...mas certamente a Teresa tem possibilidades e conhecimentos para o fazer.

- Esta dimensao cientifica pedagdgica relaciona-se com as metodologias
gue o professor utiliza para promover as aprendizagens significativas...
R: Exatamente. Penso que nas praticas pedagogicas inovadoras que usam, se

VE se a pessoa faz um auto avaliacdo rigorosa.

12-  Também se pode verificar na concep¢ao do curriculo que faz, na
organizacao do ambiente educativo, planificacéo...
R: Eu acho que tem mesmo que passar por ai, ver de facto as praticas

pedagogicas inovadora e as metodologias que usam.

13-  E quanto a participacédo na escola e relacdo com a comunidade?

R: Importa avaliar se a pessoa trabalha em equipa, se a pessoa é disponivel
para participar nas iniciativas que a escola promove e se 0 faz s6 por obrigacdo ou
manifesta disponibilidade para as iniciativas que ultrapassam o horario letivo.
Também considero importante como é que a pessoa se relaciona com o0s colegas
nessas iniciativas, nesse trabalho, o tipo de colaboragdo, o tipo de interesse que
manifesta e a mesma coisa com a familia, a relacdo que estabelece com a familia, se é

uma relagéo s6 muito pontual ou se mantem uma relagéo de informacéo...
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14-  Quanto a dimensdo da formacdo continua e desenvolvimento
profissional, o que considera pertinente avaliar?

R: Ai eu penso que h& dados mais concretos para avaliar. Participacdo em
acOes de formacdo: quantas formagGes ao longo do ano? Participou s6 naquelas em
que foi obrigada pela a Instituicdo ou ela propria buscou.. aqui torna-se mais facil.
Avaliar ainda a qualidade dos trabalhos realizados, os relatorios... nas praticas
pedagogicas também sublinho o espirito critico que é importante e o confronto com
outras praticas e metodologias. Se a pessoa se sabe posicionar e confrontar com outras
praticas, metodologias e ter 0 seu espirito critico relativamente ao que faz e a saber

justificar o que faz, ndo faz s6 por fazer...

15- Do conjunto de objetivos da Instituicdo e os respetivos indicadores
e metas, quais o que, em seu entender, deveriam “verter” para a ADD?

R: um primeiro objetivo que me parece importante é ver se € atingido este:
“manter a tradi¢do educativa” e depois neste manter a tradicdo educativa ja temos 0s
tais trés que sdo muito especificos mas que refiro logo no principio e que nos
identificam: a pedagogia do Evangelho, o Carisma de Paula Frassinetti e a cultura de
Solidariedade. N&o refiro as infraestruturas porque acho que nédo € para a avaliacdo de
desempenho, mas sim: “assegurar a qualidade de desempenho”, “melhorar 0 trabalho
em equipa” e “melhorar a comunicagdo e informagdo”; assim como:” a qualidade
pedagogica, “aumentar 0 rigor da pratica educativa”. Dar a conhecer a dinamica da
Instituicdo ndo compete diretamente mas sim indiretamente. Melhorar a comunicacgéo
e informacdo externa e intensificar a relagdo familia Instituicdo, sem davida. A gestdo
de qualidade também é da sua responsabilidade, ainda que de uma forma menos

direta.

16-  Que sugestdes, cuidados, alertas gostaria de deixar ficar no
desenho e concecéo deste sistema de ADD?

O sistema de avaliacdo de desempenho docente deve ser cuidadosamente
preparado e a sua implementacdo sup8e uma motivagao seria, isto € importantissimo.
Deve ser cuidada junto dos educadores, tem que ser muito bem preparado o sistema e
tem gque haver uma motivagdo muito forte, séria, muito clara, muito rigorosa junto dos
educadores. Esta avaliagdo devera ser apresentada como um instrumento que pretende

ajudar, valorizar o desempenho do educador e nunca como algo que pode trazer
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consequéncias negativas para eles. O educador deve reconhecer no processo uma
mais valia e um enriquecimento e ndo ter receio da sua aplicacdo, pelo contrario, feita
a primeira experiéncia deve manifestar desejo em continuar a ser avaliado todos os
anos. Para mim é muito claro. Tem que ser aprazivel, ninguém vai ter nota negativa,
nem ninguém vai sair da Instituicdo por causa da avaliacdo de desempenho. A
avaliacdo de desempenho é para nos enriquecer e ajudar, € para melhorar; todo o
esforco deve ser feito nesse sentido.

- A Irma vai monitorizando...

R: Avaliar é muito dificil... mas ha que tentar...também podemos recorrer a
pessoas de outros Centros educativos, ainda que ndo seja o0 mesmo avaliar uma
educadora de uma IPSS ou de um Colégio. Daquilo que eu percebo esta fase € mais
tedrica, depois vai ser um trabalho mais pratico, mais simples.

- Mas o sistema pretende exatamente ser pratico e simples...

R: Sim e se 0s outros tém feito, nds também faremos... 0 que eu tenho sentido
é que a avaliacdo de desempenho é lenta, demorada, exige muito trabalho, mas €
muito importante para as pessoas. Vamos devagarinho, vamos acompanhando o
processo com a pessoa e a pessoa vai evoluindo de ano para ano, sempre em ordem a

melhoria.

17-  Qual a importancia da supervisdo pedagdgica neste processo de
ADD?

R: Do que eu entendo, e sem muitos conhecimentos cientificos, so reflexivos e
tedricos, a pessoa que faz a supervisao é alguém que tem de estar atento a tudo o que
acontece na Instituicdo. N&do é s6 ver como a educadora trabalha dentro da sala, o
nosso objetivo é educarmos de uma forma mais ampla e abrangente. A supervisao tem
que dar atencdo a tudo, € ter uma Super Visdo, é ter uma visdo de cima com o intuito
sempre de apoiar, ajudar para se atingir algo melhor... eu ponho-me a pensar: uma
pessoa tem uma visao da realidade mas a supervisao esta por cima da visao e vé mais
longe e vé tudo de cima e vé para onde € que quer caminhar. NGs aqui temos a nossa
missdo e 0 que queremos € ser uma Instituicdo educativa, identificada por valores
humanos e do Evangelho, dinamizada por uma cultura de solidariedade e criatividade,
nem sequer queremos muita coisa mas estd muito claro, queremos ser essa Instituicao
que se identifique claramente pelos valores do Evangelho e pelos valores humanos e

que seja dinamizada por uma cultura de solidariedade e ao mesmo tempo criativa.
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Estando numa funcdo de supervisdo, eu acho que nada é secundario, ha aspetos que
temos que privilegiar, mas depois mesmo as pequeninas coisas também sdo
importantes, porque nds também dizemos: é melhorar a qualidade pedagdgica mas
também a prestacdo de servicos porque os Colégios se calhar ndo precisam de dar
tanta atencdo a isso porque ndo tém tantos meninos tantas horas na Instituicdo, nem
em tempo de férias como noés. Temos os alunos todos os dias no horario das
refei¢cdes...portanto aqui tudo é importante, tudo é necessario... que nos adianta que
estejam a evoluir muito bem se depois ndo temos outro tipo de resposta a nivel de
condicbes nas férias, de atividades.... Neste momento, apercebo-me bem das
diferencas entre uma Instituicdo de Solidariedade e um Colégio...ha caracteristicas
muito diferentes e 0 que nos € exigido mesmo em termos €ticos é que sejamos de

facto resposta a este tipo de necessidades.
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Anexo 7 Transcricdo da entrevista a educadora 1

1- Qual a importancia da ADD na Instituicao?

R: Considero a Avaliacdo de Desempenho Docente importante, na medida em
que esta visa promover um regime exigente, rigoroso, de modo a valorizar da
atividade letiva no processo de ensino aprendizagem.

Emerge a necessidade recente da avaliacdo docente marcadamente formativa,
um vez que esta € potenciadora do desenvolvimento profissional dos profissionais de
educagédo, do desenvolvimento das organizagdes das instituicbes, da melhoria da
qualidade da educacédo, do ensino e, consequentemente, da melhoria dos resultados
escolares dos criancas/ alunos. Assim, a ADD surge numa perspetiva de avaliacdo
centrada no desempenho profissional, passivel de identificar pontos fortes e fracos e

contribuir para o desenvolvimento do pessoal e profissional do docente.

2- Quais deveriam ser 0s seus principais objetivos? Justifique.

R: Os principais objetivos da ADD devem passar pelo levantamento das
dificuldades/ limitagdes dos profissionais, permitindo a melhoria da qualidade do
servigo educativo e da aprendizagem dos criangas/ alunos, bem como a valorizagao do
desenvolvimento pessoal e profissional. E também importante constatar as
necessidades de formacdo dos docentes, utilizando avaliacBes formativas, com o

intuito de perceber o tipo de formacao a ser realizada.

3- Tendo em conta os objetivos ao nivel da organizacdo, quais considera
ser as principais competéncias a ter em conta no desenho e concecéo
do sistema de ADD das educadoras?

R: Tendo em conta os objetivos tracados ao nivel da organizacdo, considero

importante a capacidade critica do docente, mostrando envolvimento e
responsabilidade partilhada. E inteiramente relevante desenvolver um trabalho
colaborativo/ Cooperativo, mantendo uma comunicagdo clara e coerente, centrada nos
objetivos do plano, com vista a promocdo de boas préaticas e aperfeicoamento do

servigo prestado.
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4- Quiais considera ser as principais competéncias que evidenciem o
Cadigo Genetico da Instituicdo?
R: Tendo em conta a instituicdo onde colaboramos, devemos adequar as

nossas praticas educativas ao contexto, tendo em conta o seu ideario.

- Concretize os valores que preconiza.

R: Enquanto colaboradora de uma instituicdo de caracter religioso, considero
importante estabelecer uma relacdo proxima e personalizada pelo exemplo,
contribuindo para o crescimento harmonioso da individuo, sendo protagonista da
propria vida e agente de transformacdo. Assim, educar segundo a pedagogia do
evangelho, é simultaneamente, heranca e desafio.

A formacdo profissional de educadores/professores deve ser norteada pela
construcdo e desenvolvimento de competéncias que tem subjacente uma perspetiva
formativa de matriz reflexiva e pressupde que cada um se torne capaz de analisar,
criticamente, as situacOes educativas para agir na complexidade e na incerteza da acao
educativa.

Por outro lado, a capacidade de reflexdo e autoavaliacdo deve ser um dos
intervenientes que devem estar presentes na pratica pedagogica para um desempenho
profissional positivo.

5- Na sua perspetiva, com que periodicidade se deve realizar a ADD?
R: Na minha opinido, a ADD deve ser realizada anualmente para todo o corpo

Docente, independentemente dos escaldes da carreira docente. Esta avaliacdo seria
crucial, uma vez que a formacdo continua deve ser realizada ao longo da vida,

visando uma articulacdo entre a teoria e prética.

6- Neste processo de ADD que instrumentos serdo privilegiadas/os?
R: No processo de ADD os instrumentos que devem ser utilizados/

privilegiados sdo a observacdo das praticas pedagdgicas utilizando instrumentos de
observacao (Grelhas/ Checklist/ relatorios narrativos); avaliacdo entre pares de modo
a existir partilha/ colaboracdo entre elementos da instituicdo. Destaco ainda, a auto-
avaliacdo reflexiva como forma de crescimento pessoal e profissional.

- Considera que o portfélio do Educador pode ser uma mais-valia
neste processo reflexivo
R: Sim, pois o Portfélio Reflexivo visa a aprendizagem e desenvolvimento ao

longo dos anos de Formagdo Inicial de Educadores de Inféncia, e incide sobretudo,

numa reflexdo relativamente a Pratica Pedagdgica permitindo assim realizar uma
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conexdo entre a teoria e a pratica. Pode ainda ser visto como um guia ou mapa, que
permite ver mais claramente onde estivemos, onde estamos, para onde queremos ir,
contribuindo para um crescimento pessoal e profissional, sempre em articulagdo com
a teoria e a prética.

E suma, é uma ferramenta para a reflexdo do mesmo e simultaneamente
permite a sua auto-avaliacao, sendo que esta possibilita uma analise sobre os pontos

fortes e fracos no decorrer da sua pratica pedagogica.

7- Quais as vantagens e/ou constrangimentos da operacionalizagdo de um
sistema de ADD? Justifique.

R: A ADD apresenta algumas vantagens, nomeadamente na adaptacdo de
processos simples centrados na utilidade e no desenvolvimento pessoal e profissional.
Permite ainda um crescimento pessoal e profissional, na medida em que valoriza a
atividade letiva (processo de ensino aprendizagem).

Assim, o processo de avaliacdo deve ser encarado COmMO UM Processo
pedagogico e regulador, inerente a gestdo e procura de uma melhoria continua do
desempenho dos docentes, com vista a constru¢do de um clima profissional que
propicie o desenvolvimento do sucesso educativo/formativo dos jovens e adultos.

Contudo, podem ser vivenciados momentos de conflito, rivalidades e
desacordo espelhados num clima de angustia e de incerteza, quer para avaliadores,
quer para avaliados.

- Como podemos minimizar estes aspetos?

R: E dificil minimizar, uma vez que as pessoas ndo estio preparadas. E
importante manter presente a ética profissional e estar consciente que € um processo

que pretende apoiar o profissional.

8- Considera que trara beneficios aos educadores? Justifique.

R: A ADD pode ser vista pelas educadoras como um instrumento que propicia
a reflexdo conjunta sobre as préaticas, mobilizando a ac¢do coletiva no sentido do
desenvolvimento do trabalho cooperativo. Permite ainda criar um ambiente
profissional compativel com a necessidade de formacéo e investigacdo permanente,
com o desenvolvimento de atitudes de abertura a partilha de experiéncias, a inovagdo
pedagbgica, adequando as praticas educativas aos desafios colocados pela

contemporaneidade, respeitando as especificidades de cada um.
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9- No ensino publico ADD ¢ realizada com base nas seguintes
dimensoes:

- Cientifica e pedagogica;

- Participacéo na escola e relagdo com a comunidade;

- Formacao continua e desenvolvimento profissional.

Destaque em cada uma destas dimensdes 0 que consideraria mais
pertinente avaliar.

R: O docente é um profissional cuja a sua entrada na profissdo se processa através
de uma formacé&o inicial de nivel superior. Esta formacdo integra a preparacdo do
docente ao nivel cientifico, na area de especialidade de ensino e no dominio
pedagogico e é complementada por formacdo continua que tem como principal
finalidade actualizar o profissional, numa perspetiva de educagdo permanente.

Ao nivel da dimensao cientifica pedagdgica saliento a importancia aplicar
metodologias diferenciadas, de modo a estruturar e organizar o ambiente educativo e
por sua vez o processo de ensino aprendizagem.

No que refere a participacdo na escola e a relagdo com a comunidade, saliente o
envolvimento parental, pois esta € um dos principais contextos de desenvolvimento da
crianca e, para além da existéncia do debate em torno do seu papel atual e da sua
composicdo, a familia preserva-se como elemento chave na vida e no
desenvolvimento da crianca.

Relativamente a formacdo continua, € j& uma necessidade premente, em
qualquer sector da atividade produtiva, tendo em conta a velocidade a que se da o
desenvolvimento cientifico, técnico, tecnoldgico e social. No caso dos profissionais
da educacdo, esta assercdo confirma-se, de modo particular, porque a escola, sendo
um espelho da sociedade onde se insere, ndo pode ficar alheada de tudo o que se vai
descobrindo e fazendo a favor de uma maior dignidade do individuo e do cidadao.

Assim, a formacédo continua pode desempenhar um papel decisivo no sentido
da profissionalizagdo, desenvolvendo a reconstru¢cdo do saber pedagdgico que
caracteriza a profissdio e na mudanca das representacbes sociais dos préprios

docentes.

122



Construcdo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente
para a melhoria das préticas reflexivas Institucionais

10- Para além das questdes colocadas, gostaria de acrescentar mais algum
aspeto que considere relevante para o Sistema de Avaliacdo de Desempenho?

R: Nao.
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Anexo 8 Transcric¢do da entrevista a educadora 2

1- Qual a importancia da ADD na Instituicao?

R: Em qualquer circunstancia a avaliacdo tem sempre a intencdo, ou melhor,
tem como finalidade a reflexdo e melhoria de algo. No nosso caso especifico, a area
da educagdo, a ADD é uma mais valia para a nossa pratica pedagogica e
desenvolvimento pessoal e profissional, uma vez que nos ajuda a identificar, e caso
necessario a melhorar, alguns aspetos menos positivos, assim como a identificar
necessidades de formacédo. Do ponto de vista da Instituicdo, este tipo de avaliagdo
deve ser rigoroso, mas a0 mesmo tempo, que va de encontro aos seus proprios
objetivos e missdo. Porém, a principal finalidade da ADD, seja para o profissional de
educacdo, seja para a propria empresa empregadora, € potenciar o desenvolvimento
profissional dos docentes, melhorar a qualidade/resposta da educagdo, implementar
novas medidas que vao de encontro as necessidades de todos (instituicdo, docentes,
criancas, familias e sociedade) e que visem o sucesso escolar de cada crianga, uma

vez que estamos conscientes da importancia de uma educacgéo ao longo da vida.

2- Quais deveriam ser 0s seus principais objetivos? Justifique.

R: Tal como jéa falei anteriormente, a ADD deve ter como principal objetivo o
desenvolvimento do docente, por outras palavras, penso que o mais importante € que,
este, ao ser avaliado tome consciéncia das suas capacidades, aproveitando as mesmas,
e das suas limitacdes, sendo esta Ultima fundamental para conhecer quais as suas
verdadeiras necessidades no que concerne a procura de formacgdes. Este ponto
também esta relacionado com o objetivo da ADD para a Instituicdo, ja que esta tem
sempre em vista uma melhoria na sua resposta educativa, passando sempre, e sem
qualquer duvida, pela forma como os seus docentes atuam e trabalham com as suas

criangas, perspetivando a exceléncia na qualidade do seu servico educativo.
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3- Tendo em conta os objetivos ao nivel da organizacgéo, quais considera
ser as principais competéncias a ter em conta no desenho e concecéo
do sistema de ADD das educadoras?

R: Sem qualquer davida, as principais competéncias de uma educadora passam
pela sua capacidade reflexiva - capacidade de observar, avaliar e refletir sobre a sua
acdo/pratica pedagogica. Este é um dos aspetos fulcrais para o seu desenvolvimento
profissional. A par desta, as educadoras devem contribuir para um trabalho de
cooperacdo e colaboracdo em equipa, uma vez que nunca esta sozinha no seu trabalho
diario, e nisto refiro tanto o trabalho de equipa com outros colaboradores, como o
trabalho com as préprias criangas e estas entre si. A forma como comunica, 0 seu
envolvimento e empenho devem ser tidos como importantes na ADD, sempre com 0

foco no progresso/melhoria do servico educativo desenvolvido/prestado.

4- Quais considera ser as principais competéncias que evidenciem o

Cddigo Genético da Instituicdo?

R: Devemos ter sempre presente que estamos a trabalhar numa instituicdo de
cariz religioso, onde a nossa forma de estar deve contribuir para a criacdo de um
ambiente pautado pelo exemplo, pela relagdo proxima com o outro e com Deus, pelo
desenvolvimento pessoal e social de cada um de nés (inclusive das criangas), assim
como, enquanto agentes transformadores e ao servico, contribuir para um crescimento
harmonioso segundo a pedagogia do evangelho. A Instituicdo também nos motiva, e
apresenta-o como um dos seus objetivos, o crescimento enquanto profissionais, nao
descurando a nossa formacdo continua e sublinhando, sempre, a importancia da auto-
reflexdo e andlise critica das nossas competéncias/lacunas pessoais e profissionais.

- Especifique melhor a sua resposta

R: Quero dizer nesta questdo que tudo passa pelos valores transmitidos e
vividos por cada um, ou melhor, o0 modo de ser, estar e fazer. Acrescento ainda que é
importante a capacidade de observacdo de forma a mobilizar os seus conhecimentos

na resolucdo dos problemas/realidades vividas, sempre consciente e sensivel ao outro.

5- Na sua perspetiva, com que periodicidade se deve realizar a ADD?
R: Estando consciente do nosso trabalho diario, a par com todas as nossas
obrigacOes escritas (registos, observacoes, planificagdes, avaliagdes...), a ADD deve

ser realizada com a periodicidade anual. Penso ser o suficiente, contudo, nunca
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descurando do registo da nossa pratica educativa, pois sdo evidéncias que sustentam

toda a nossa (auto) avaliacao.

6- Neste processo de ADD que instrumentos seréo privilegiadas/os?

R: Na minha opinido, a ADD deve privilegiar a observacdo continua, seja
atraves de registos didrios/semanais ou grelhas de observacdo; a planificacdo das
atividades, assim como a avaliagdo das mesmas, tanto realizada pelo educador
responsavel como pelas criangas envolvidas; a avaliagdo das atividades contempladas
no plano anual da instituicdo; a relacdo que o educador estabelece com as criangas,

com a equipa de sala/pedagdgica, com as familias e comunidade educativa.

7- Quais as vantagens e/ou constrangimentos da operacionalizacdo de um

sistema de ADD? Justifique.

R: E evidente que uma avaliacdo gere, inevitavelmente, alguns
constrangimentos, quer para quem esté a ser avaliado, como para quem esta a avaliar.
Porém devemos estar conscientes de que esta avaliacdo deve ser desenvolvida num
clima de interajuda e norteada pelos mesmos objetivos — o crescimento pessoal e
profissional de cada docente com vista ao desenvolvimento da prépria instituicéo.

Quanto as vantagens, ja as fui referindo ao responder as anteriores questdes,
mas posso reforcar a melhoria das préaticas pedagdgicas, do desempenho do docente,
na consciencializacdo da importancia da formacdo continua enquanto motivadora para
um melhoramento pessoal e profissional, assim como, dando a visdo do todo, a
resposta educativa, focando o sucesso no processo de aprendizagem, que a Instituicao
presta a cada crianca/familia.

8- Considera que trara beneficios aos educadores? Justifique.

R: Sem qualquer duvida. E evidente que, inicialmente, é sempre um processo
encarado como “invasor”, pois sdo espelhadas tanto as competéncias/capacidades
como as dificuldades/limitacbes do educador. Contudo, ao estarmos conscientes da
sua mais valia para os profissionais de educagdo, assim como as instituicdes
empregadoras, a ADD sera vista como um potenciador para o desenvolvimento de
cada um. A par disto, vai permitir uma visdo clara do caminho a percorrer, nao
descurando do facto de vivermos numa sociedade em constante mudanca e de carater

competitivo, especialmente no que respeita ao mercado de trabalho.
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9- No ensino publico ADD é realizada com base nas seguintes dimensoes:

- Cientifica e pedagogica;

- Participacéo na escola e relagdo com a comunidade;

- Formacao continua e desenvolvimento profissional.

Destaque em cada uma destas dimensdes 0 que consideraria mais
pertinente avaliar.

R: Cientifica e pedagodgica — nesta dimensdo, para mim, é importante avaliar a
postura do educador quanto a importancia da sua formagdo, uma vez que todos temos
uma denominacdo inicial de habilitacdo académica superior, mas devemos estar,
constantemente, a procurar melhorar e crescer, sendo a formagdo continua
extremamente fulcral para isso; mais uma vez, vou referir as carateristicas da nossa
sociedade que exige de cada um de nds alguma criatividade no nosso trabalho,
criatividade essa espelhada numa acdo educativa diferenciada e em constante
reformulagéo.

- De que forma a sua acéo educativa pode ser diferenciada?

R: Através da capacidade de observacdo do docente, sendo esta a base da sua
planificacdo tanto de atividades como do ambiente educativo, a forma como regista a
sua préatica pedagdgica (evidéncias), o reflexo do seu trabalho dentro da sua prépria
sala — organizagdo do ambiente educativo, o registo individual de cada crianga, a
diversidade de materiais que possibilitam oportunidades de aprendizagem.

Participacdo na escola e a relacdo com a comunidade — para mim, serd mais
pertinente, e também dando um cunho pessoal, avaliar o envolvimento/participacédo
das familias na escola, uma vez que a parceria entre estas duas identidades é
fundamental para o bem-estar e sucesso escolar da crianca; também é importante
observar/avaliar quais as estratégias adotadas e usadas para motivar e atrair as
familias para a participacé@o na escola.

Formacdo continua e desenvolvimento profissional — neste ponto, o essencial a
avaliar passa pela motivacdo do docente para a sua formacdo continua, tendo em
conta a forma como a encara enquanto motor para o seu desenvolvimento pessoal e
profissional; também sera importante avaliar a propria instituicdo empregadora, qual a
sua recetividade para as necessidades/interesse apresentados pelos seus colaboradores,

assim como a sua capacidade de resposta e motivagao a dar aos mesmos.
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10- Para além das questdes colocadas, gostaria de acrescentar mais algum
aspeto que considere relevante para o Sistema de Avaliacdo de Desempenho?

R: Apenas acrescentar o seguinte, a ADD deve ser um processo simples e com
utilidade para o docente e respetiva empresa. Ou seja, deve ser encarado como

intrinseco e com efeitos efetivos no servigo educativo prestado.
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Anexo 9 Transcricdo da entrevista a educadora 3

1. Qual a importancia da ADD na Instituicao?

R: A ADD vem ajudar a formalizar as reuniGes de avaliacdo realizadas
principalmente no final de ano, concedendo maior rigor e credibilidade as
competéncias cientificas, pedagdgicas e profissionais. De certa forma, uniformiza os
itens a avaliar as educadoras de infancia. Contudo, considero que deveria ser criada
uma avaliacdo de desempenho para os restantes profissionais — docentes e nao
docentes — que interagem diariamente e que contribuem para o desenvolvimento das

criangas.

2. Quais deveriam ser 0s seus principais objetivos? Justifique.

R: A ADD devera ter como principal objetivo a detecdo de possiveis problemas
que afetam a componente educativa, sendo um instrumento de apoio e que ajude o
educador a melhorar a sua pratica, valorizando o seu lado positivo e que nao reforce
apenas o lado negativo. Devera estimar a profissdao do educador e ndo incriminar ou
rotular o profissional pelos aspetos menos bons. E importante que a ADD apresente
estratégias para combater as lacunas existentes na atuacdo do educador de infancia.

- O que pretende dizer com “rotular o profissional pelos aspetos menos
bons”?

Por vezes na avaliacdo acabamos por evidenciar 0 que negativo e esquecemo-nos
de reforcar o lado positivo da atuacdo do profissional, de elogiar pelas competéncias
alcancadas, pelos seus sucessos e so dialogamos quando algo de negativo acontece.

3. Tendo em conta os objetivos ao nivel da organizacéo, quais considera ser
as principais competéncias a ter em conta no desenho e concecéo do sistema de
ADD das educadoras?

R: As principais competéncias prendem-se a componente pratica e também tedrica
que o educador deve desenvolver no seu percurso, como por exemplo: método de
elaboracdo de portfolio, registo das aprendizagens e evoluces do grupo (dossier),
grelhas de observacéo e avaliacéo, relacdo com as criangas, participacao nas reunioes,
relacdo com os restantes colaboradores, relagdo com as criangas, aplicacdo das metas,

evolucdo do grupo, relagdo com pais...
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As competéncias acima referidas visam incentivar e estimular o desenvolvimento
profissional, contribuindo para melhorar a componente educativa e muito

particularmente as aprendizagens.

4. Quais considera ser as principais competéncias que evidenciem o Codigo
Genético da Instituicéo?

R: Sendo uma instituicdo catolica, dirigida pelas Irmés Doroteias, é importante
que o educador dé continuidade aos ideais da Instituicdo, caminhando no mesmo
sentido, mas sem esquecer a faixa etaria do grupo de criancas. A formacéo cristd, a
educacdo pelos valores, a descoberta de Jesus, a solidariedade, as mensagens cristas,
os rituais catolicos ndo poderdo ser esquecidos na conduta profissional.

- Pode concretizar melhor qual devera ser o seu perfil como educador nesta

instituicao?

R: Como educador de uma escola catdlica, devo ter em atencao a realizacdo de
diferentes atividades que promovam diversas competéncias, tais como: observacao da
natureza, aprender a rezar ao anjo da guarda, estar em siléncio, fortalecer o espirito
critico, partilhar os brinquedos, ajudar o préximo, desenvolver habitos de vida crista
participando ativamente nas diferentes celebracdes, ser modelo de boas atitudes,

escutar os mais idosos, ...

5. Na sua perspetiva, com que periodicidade se deve realizar a ADD?
R: Devera ser realizado anualmente, contudo, se através da observacdo forem
detetadas anomalias, estas devem ser comunicadas aos docentes responsaveis dando a

oportunidade de melhorar até a avaliacdo no final de ano.

6. Neste processo de ADD que instrumentos seréo privilegiadas/os?
R: observacdo, as reunibes de equipa, as reflexdes individuais, as conversas

formais, inquéritos aos Pais, EE,

7. Quais as vantagens e/ou constrangimentos da operacionaliza¢do de um
sistema de ADD? Justifique.
R: As vantagens da ADD centram-se na melhoria do ensino, em atingir um

patamar superior, de crescimento pessoal e profissional. Contudo, a ADD pode criar o

medo de agir, a pressdo em atingir as varias competéncias e o realgo do negativo.
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8. Considera que trara beneficios aos educadores? Justifique.
R: Sim! E uma tomada de consciéncia dos aspetos a melhorar e ajuda da entidade
patronal na resolucdo dos mesmos. E uma paragem para reflexdo! Acredito que se

fossemos desafiadas para refletir pontualmente, a nossa ADD seria enriquecida.

9 - No ensino publico ADD é realizada com base nas seguintes dimensdes.

Destaque em cada uma destas dimensdes 0 que consideraria mais pertinente
avaliar.

R: Cientifica e pedagdgica:

- Manter o bem-estar das criancas

- Organizar 0 ambiente educativo respeitando o grupo

- Adequar o material a faixa etaria

- Realizar registos de observacao: modelos e sua aplicabilidade

- Planificar de acordo com as sugestfes dadas pelas criangas

- Dar resposta aos interesses das criangas

Participacdo na escola e relagdo com a comunidade:
- Envolver as familias no trabalho de sala
- Comunicar alguns trabalhos realizados

Formacao continua e desenvolvimento profissional.
- Periodicidade das formagdes realizadas
- Desejo em aprender com as sugestdes dadas.

10- Para além das questdes colocadas, gostaria de acrescentar mais algum

aspeto que considere relevante para o Sistema de Avaliacdo de Desempenho?
R: Realcar as atitudes positivas observadas nos docentes, o que destaca enquanto

profissional de educagdo. E, também reconhecer o esfor¢o diério dos educadores para

uma boa conduta.
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Anexo 10 Transcrigédo da entrevista a educadora 4

1- Qual a importancia da ADD na Instituicao?

R: A ADD tem importancia numa Instituicdo porque permite conhecer a
avaliagdo das competéncias de cada um, analisar as dificuldades e o que puderam
melhorar. Esta avaliacdo permite a Instituicdo gerar melhores resultados. Para os
funcionarios sera também uma mais valia, porque tém a oportunidade de receber o

feedback sobre o seu desempenho, possibilitando assim a melhoria do mesmo.

2- Quais deveriam ser 0s seus principais objetivos? Justifique
R: Julgo que os principais objetivos deverao ser:
- Identificar areas que necessitem de ser melhoradas.
- Criar planos especificos para ajudar o funcionario a melhorar o seu
desempenho.
- Dar oportunidade de didlogo regular com a Instituicdo sobre as suas
dificuldades.

- Melhorar o desempenho futuro dos funcionarios.

3- Tendo em conta os objetivos ao nivel da organizacao, quais considera
ser as principais competéncias a ter em conta no desenho e concecéo
do sistema de ADD das educadoras?

R: Na ADD das educadoras, as principais competéncias a ter em conta,

deverdo ser: - Ser capaz de trabalhar em equipa. Ser capaz de informar e envolver os
pais no trabalho pedagdgico. Ser capaz de organizar e dirigir situacbes de

aprendizagem.

4- Quais considera ser as principais competéncias que evidenciem o
Cdodigo Geneético da Instituicdo?

R: Julgo que as principais competéncias que evidenciam o codigo genético da

Instituicdo sdo: educar segundo os valores do evangelho e educar segundo o carisma

de St? Paula Frassinetti.

132



Construcdo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente
para a melhoria das préticas reflexivas Institucionais

5- Na sua perspetiva, com que periodicidade se deve realizar a ADD?

R: Na minha opinido devera realizar-se com a periocidade de 3/ 5 anos.

6- Neste processo de ADD que instrumentos ser&o privilegiadas/os?
R: Julgo que seria importante privilegiar a observacéo e auto avaliacdo. A auto
avaliacdo podera permitir diagnosticar situacoes relevantes, perceber as limitacdes do

funcionario e identificar mudancas de percurso que poderdo ser necessarias efetuar.

7- Quais as vantagens e/ou constrangimentos da operacionaliza¢do de um
sistema de ADD? Justifique.

R: Acho que as vantagens, poderdo ser a oportunidade do funcionario de

crescimento profissional e oportunidade dos mesmos se sentirem valorizados. A

A.D.D pode ser um processo lento, a longo prazo, sujeito a influéncias pessoais, 0 que

pode trazer constrangimentos.

8- Considera que trara beneficios aos educadores? Justifique.

R: Podera trazer se tiver como objetivo o desenvolvimento profissional do
educador, ajudando a chegar a niveis cada vez mais altos de competéncia na sua
transmissdo de saberes, na sua forma de estar... melhorando assim a qualidade de

ensino.

9- No ensino publico ADD é realizada com base nas seguintes dimensdes:

- Cientifica e pedagdgica;

- Participacdo na escola e relagdo com a comunidade;

- Formacao continua e desenvolvimento profissional.

Destaque em cada uma destas dimensdes 0 que consideraria mais
pertinente avaliar.

R: Na dimensdo cientifica e pedagdgica, considero pertinente avaliar a
planificacdo das atividades adequadas a diversidade das criancas, respeitando as suas
necessidades.

Na dimenséo da participagdo na escola e relagdo com a comunidade, considero
pertinente avaliar o trabalho em equipa com as colegas (educadoras e auxiliares). E o

envolvimento dos pais no processo educativo dos filhos.
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Na dimensao da formacdo continua e desenvolvimento profissional, considero
pertinente avaliar as escolhas das formacdes e a sua aplicacdo no desenvolvimento da

sua acdo pedagdgica com as criangas.
10- Para além das questfes colocadas, gostaria de acrescentar mais algum

aspeto que considere relevante para o Sistema de Avaliacdo de Desempenho?
R: Nao
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Anexo 11 Transcricdo da entrevista a educadora 5

1- Qual a importancia da ADD na Instituicido?

R: Na minha opinido, a avaliacdo de desempenho do docente é necessaria e
importante para ajudar o educador no seu desenvolvimento profissional. Ao nivel da
Instituicdo, também é essencial para promover a qualidade.

Penso que ndo passa apenas pela avaliagdo em si, mas por Varios
procedimentos de observacdo e avaliacdo, em simultaneo. Isto é o0 acompanhamento
efetivo do educador, ndo se pode avaliar uma ou outra situacao isolada.

Para a Instituicdo, a avaliacdo de desempenho d& a conhecer o exercicio
correto/incorreto das fungBes do educador. A avaliacdo é dtil, na medida em que
apresenta uma perspetiva formativa e continua, do docente.

Para ser um processo bem-sucedido, acho que deve ser de mutua aceitacao, ou

seja, as partes envolvidas devem estar de matuo acordo, num ambiente de consenso.

2- Quais deveriam ser 0s seus principais objetivos? Justifique

R: Penso que, os principais objetivos sdo: promover a melhoria da qualidade
do sistema educativo, o aperfeicoamento da sua organizacdo e também, promover o
melhoramento dos niveis de eficiéncia da Instituicdo. O sistema de avaliacdo de
desempenho deve ter como principal objetivo a evolucéo do educador.

E importante também, assegurar o sucesso educativo, tendo em consideracéo a
qualidade.

A credibilidade do desempenho dos docentes e ndo docentes, na educacéo,
também ¢é prioritario.

N&o poderei deixar de referir, que neste tipo de avaliacdo, o avaliador, devera
ser imparcial. A relacdo de proximidade entre o avaliador e o avaliado, ndo devera
interferir neste processo.

- Qual deve ser na sua opinido o perfil do avaliador?

R: O avaliador acima de tudo deve ser imparcial e objetivo, ndo confundir o

contexto pessoal do contexto trabalho.
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3- Tendo em conta os objetivos ao nivel da organizacdo, quais considera
ser as principais competéncias a ter em conta no desenho e concecéo
do sistema de ADD das educadoras?

R: Para mim, todas sdo principais, nomeadamente as que tém a ver com 0

perfil do educador de infancia, todos as aspetos referentes a concegcdo e
desenvolvimento do curriculo, o ser capaz de planificar adequadamente tendo em
conta as necessidades e interesses do grupo; saberes de forma a desenvolver os
projetos curriculares bem como a organizacdo e avaliagdo do ambiente educativo. O
educador deve ter sempre presente as trés grandes areas: expressao e comunicacao,
conhecimento do mundo e formacdo pessoal e social e promover atividades que

promovam o desenvolvimento das criangas.

4- Quais considera ser as principais competéncias que evidenciem o
Caodigo Genético da Instituicao?

R: A avaliagdo de desempenho é algo comum, em diferentes Instituigdes.
Qualquer organizacao realiza algum tipo de avaliagdo do desempenho humano, seja
formalmente ou informalmente, com ou sem a utilizacdo de métodos cientificos.

Como principal competéncia a ser salientada, estando no Cadigo Genético da
instituicdo, devem ser os principios por onde se regem. Por exemplo, a nossa
Instituicdo é catdlica. Quem para cd vem, seja aluno ou colaborador, seja pai ou
educador, devem se “orientar” pelos principios catolicos.

- Em que aspetos nos distinguimos de outras Institui¢es?

R: O nosso modo de educar, ser o mais proximo possivel do modo de educar
Santa Paula Frassinetti, isto é educar segundo a pedagogia do Evangelho com
suavidade e firmeza. Ter sempre presentes valores, tais como, respeito, a partilha, o

amor, a amizade, solidariedade entre outros.

5- Na sua perspetiva, com que periodicidade se deve realizar a ADD?

R: Penso que anualmente. No final de cada ano escolar, é a altura indicada, na
minha opini&o.

Mesmo para nds educadoras, € importante fazer uma autoavaliacéo, e também
saber a opinifo dos superiores, acerca do nosso trabalho. E uma das formas mais

eficazes, para o crescimento pessoal e profissional.
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- Que itens considera pertinente abordar no relatério de
autoavaliacdo?

R: Avaliar-me enquanto pessoa, a minha relacdo com as criangas, familias,
com as colegas, a forma como me envolvo no trabalho, a minha disponibilidade,
participacao e envolvimento nas atividades propostas. Para além destes itens devo ser
avaliada de acordo com o que é esperado de uma educadora, 0 que tem a ver com 0
seu perfil.

6- Neste processo de ADD que instrumentos serdo privilegiadas/os?

R: Tudo serve para ser avaliado, na minha opinido. Como a Avaliacdo de
Desempenho consiste, em articular uma apreciacdo sobre todas as atividades
desenvolvidas pelo educador durante um determinado periodo de tempo, na respetiva
funcéo, tudo é essencial.

Deve ser privilegiada a postura/atitude do educador, a forma como € capaz de
resolver e agir perante algumas situagdes...e acima de tudo, se o educador apresenta o
perfil indicado para a funcdo que exerce.

Avaliar compromete assim, ter em atencdo um conjunto de principios,
nomeadamente conhecer as praticas a fim de melhorar e melhorar 0 que estd menos
correto.

- Concretize em termos de instrumentos que possam apoiar este processo

R: O dossier do educador que contempla a caraterizacdo do grupo, as
planificacbes e respetivas avaliagbes, o plano curricular, as observagdes
individuais...os portfolios.

7- Quais as vantagens e/ou constrangimentos da operacionaliza¢do de um

sistema de ADD? Justifique.

R: Para o educador o facto de poder contribuir para o seu crescimento pessoal
e profissional e para a instituicdo para ter profissionais com qualidade.

Como constrangimentos Quem faz a avaliacdo? Que competéncias apresenta,
para o fazer? Apresenta formacdo para tal? E importante que seja uma pessoa com
competéncia para o fazer. N&o sinto mais nenhum constrangimento no entanto a
avaliacdo deve seguir uma determinada orientacdo, regulando-se por principios,

regras/normas que todos devem ter conhecimento.
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8- Considera que trara beneficios aos educadores? Justifique.

R: Penso que traz beneficios, desde que seja realizada de forma correta, e se 0
educador tiver consciéncia do seu trabalho.

Diariamente, aprendemos. Aprendemos com o0s erros, aprendemos com
colegas, aprendemos com as criangas...a aprendizagem é uma constante.

O saber aceitar a critica, também é uma aprendizagem. Deste modo, se a
avaliacdo for menos positiva, desde que o avaliador seja sensivel, e saiba como

abordar o avaliado, apreciacdo deve ser feita.

9- No ensino publico ADD é realizada com base nas seguintes dimensoes:

- Cientifica e pedagdgica;

- Participacdo na escola e relagdo com a comunidade;

- Formacao continua e desenvolvimento profissional.

Destaque em cada uma destas dimensdes 0 que consideraria mais
pertinente avaliar.

R: Na dimensdo cientifica e pedagdgica: este tipo de trabalho, exige uma
organizacgéo e orientacdo, para podermos agir. O saber planificar, tendo em conta as
necessidades e carateristicas do grupo, € fundamental, ndo esquecendo a adequacao de
estratégias. Neste item, é importante usar o “rigor”, para obtencdo de melhor
resultado. Importa melhorar o ensino e os seus resultados, na dimenséao cientifica e
pedagogica.

Ao nivel da participacdo na escola e relacdo com a comunidade é importante
que o educador, apresente propostas para uma melhoria do desempenho da escola,
que desempenhe as suas funcdes com eficacia, e que se envolva no trabalho. Nesta
dimensdo, o educador, como profissional, integra a organizacdo da escola sendo
responsavel pela sua orientacdo educativa e curricular, bem como pelo servi¢co que
presta a sociedade, tendo em conta o trabalho colaborativo com o0s colegas e a
atuacdo, relativamente a comunidade educativa e a sociedade em geral.

Na dimenséo Formagéo continua e desenvolvimento profissional, ter uma base
tedrica, ou melhor, uma boa base tedrica, ¢ fundamental. E importante existir um
saber articulado de saberes e competéncias.

Devemos saber a teoria, aplica-la, e por sua vez, atualizar novas teorias. Tudo
evolui, logo, deveremos ser capazes de acompanhar essa evolucdo. Importa melhorar

0 ensino e os seus resultados.
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10- Para além das questdes colocadas, gostaria de acrescentar mais algum
aspeto que considere relevante para o Sistema de Avaliacdo de Desempenho?
R: A avaliacdo de desempenho deve ser encarada como um meio para 0

desenvolvimento da Instituicdo, e do proprio avaliado.

139



Construcdo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente
para a melhoria das praticas reflexivas Institucionais

Anexo 12 Transcrigdo da entrevista a educadora 6

1- Qual a importancia da ADD na Instituicao?
R: Na minha opinido, a avaliacdo de Desempenho do Docente vai permitir
acompanhar e avaliar o desenvolvimento global da cada um, assim como 0 seu

envolvimento na Instituicéo.

2- Quais deveriam ser 0s seus principais objetivos? Justifique.

R: No meu ponto de vista, a avaliacdo de Desempenho do Docente deve ter
como principais objetivos, conhecer a qualidade do servigo educativo prestado,
permitir ainda diagnosticar as necessidades de formacéo e o0s aspetos a melhorar como

profissional, para conhecer e aperfeicoar 0s seus conhecimentos.

3- Tendo em conta os objetivos ao nivel da organizacao, quais considera
ser as principais competéncias a ter em conta no desenho e concecéo
do sistema de ADD das educadoras?

R: Ao nivel da organizacdo considero ser mais importante o dominio da
competéncia para ensinar, competéncia profissional e de conduta. Mais concretamente
0 modo como se relaciona com a crianga, com 0s pais e com os profissionais (pares).
A forma como planifica e executa e avaliam seu trabalho, se tem ou ndo em
consideracdo a individualidade de cada crianca. Competéncias relacionadas com as
metodologias, 0 modo como as pde em pratica e até a prépria organizacao do espacgo
sala e materiais potenciadores das aprendizagens das criancas.

4- Quais considera ser as principais competéncias que evidenciem o
Cadigo Genético da Institui¢ao?

R: Para evidenciar o Cdodigo genético da Instituicdo é fundamental vivenciar o
ideario da instituicdo que contempla os principios e valores catdlicos.

- Concretize em termos de competéncias o que o educador deve
demonstrar

R: Penso que deve acima de tudo vivenciar e transmitir de forma natural e
positiva ao grupo, isto é, pér em préatica aquilo em que acredita; ser coerente; ser

testemunho e aproximar-se do perfil do educador das escolas doroteias.
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5- Na sua perspetiva, com que periodicidade se deve realizar a ADD?
R: No final de cada ciclo de ensino, ou seja, quando terminamos com um

grupo de criangas de 5 anos para fazer um balanco e depois no final de cada escal&o.

6- Neste processo de ADD que instrumentos serdo privilegiadas/os?

R: Os instrumentos a ser privilegiados, na minha opinido deverdo ser: o
relatério de autoavaliacdo, grelhas de observacgdo, a analise do dossier de sala, parecer
dos responsaveis pedagogicos, a avaliacdo da crianca, instrumentos de pilotagem, a

formacdo continua, a assiduidade e a pontualidade.

7- Quais as vantagens e/ou constrangimentos da operacionaliza¢do de um

sistema de ADD? Justifique.

R: O sistema de avaliacdo permite progredir ao nivel da realizacdo do trabalho
como profissional e como pessoa. Através da autoavaliagdo podemos ter uma maior
consciéncia do trabalho desempenhado e poder identificar aspetos que necessitam de
ser melhorados.

Como constrangimentos: a ADD se for aplicada no modelo da escola publica,
torna-se constrangedor e € capaz de contribuir para uma maior competitividade e
pressdo no ambiente de trabalho. Se o sistema investir numa légica formativa tem
toda a vantagem, na medida em que tal como referi anteriormente ajuda-nos a

conhecer melhor a qualidade do nosso trabalho.

8- Considera que trara beneficios aos educadores? Justifique.

R: Penso que sim, caso o educador tenha conhecimento no inicio do ciclo
quais os objetivos a atingir, de forma clara e concreta, para melhor dar reposta a
avaliacdo, evitando situacdes de imparcialidade e constrangimentos.

- Que outros aspetos considera importantes ter conhecimento prévio?

R: Todos os aspetos inerentes ao Sistema, desde o0s objetivos, respetivos

indicadores, a calendarizagdo e o formulario.
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9- No ensino publico ADD ¢ realizada com base nas seguintes dimensdes:

Cientifica e pedagdgica; conhecimentos cientificos e didaticos; promogédo da
aprendizagem pela motivacdo, flexibilidade, vivéncia do projeto educativo,
planeamento e avaliacéo.

Participacdo na escola e relacdo com a comunidade; relagdo com encarregados
de educacéo, envolvimento com a comunidade, vivéncia do projeto educativo.

Formacdo continua e desenvolvimento profissional.

Atualizacdo dos conhecimentos e a sua aplicagdo em contexto.

Destaque em cada uma destas dimensdes 0 que consideraria mais pertinente

avaliar.

10- Para além das questGes colocadas, gostaria de acrescentar mais algum
aspeto que considere relevante para o Sistema de Avaliacdo de
Desempenho?

R: Considero como muito positivo o facto de toda a equipa estar envolvida na

sua elaboragdo, deste modo o sistema s6 tem a beneficiar porque estamos todos a

contribuir para 0 mesmo fim.
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Anexo 13 Transcrigdo da entrevista a educadora 7

1- Qual a importancia da ADD na Instituicao?

R: A ADD é um meio que me ajuda a crescer, a desenvolver competéncias que
ainda ndo estdo adquiridas para que eu possa ajudar as criancas a evoluir. Para a
Instituicdlo € uma mais-valia porque promove nos profissionais um constante
desenvolvimento e procura de atualizacdo. E uma ferramenta (til, ndo s6 para o
desenvolvimento dos colaboradores mas também para o desenvolvimento de

estratégias de gestdo por parte da direcao.

2- Quais deveriam ser 0s seus principais objetivos? Justifique

R: Para mim o principal objetivo deve ser fazer crescer os educadores
enquanto profissionais, € que o profissional se depare com as dificuldades que tem,
que faga um exame de consciéncia das dificuldades que tem e que a Instituicdo ajude
a superar as mesmas. Também considero importante a vertente da valorizacdo do
desenvolvimento pessoal e profissional. Em sintese a ADD deve ajudar a desenvolver
o trabalho a ser realizado com as criancas, a forma como devemos interagir com elas,
pois estamos a lidar com os homens de amanh& e sinto que temos uma grande

responsabilidade no nosso trabalho.

3- Tendo em conta o0s objetivos ao nivel da organizacdo, quais considera
ser as principais competéncias a ter em conta no desenho e concecéo do sistema
de ADD das educadoras?

R: Em primeiro lugar a presenca da educadora no grupo, a forma como
dialoga com as criancas, a organizacao/gestdo do seu trabalho, as oportunidades que
da as criancas, se cumpre com 0s objetivos tracados na planificacdo, se os avalia nas
criancas, se utiliza outros métodos de observacéo e avaliacdo, se faz portfdlio ou tem
momentos individuais durante o dia com a crianga, se promove a cultura geral. Na
minha forma de ver é acima de tudo o modo como a crianga é acolhida e ouvida pela
educadora ao longo do dia, como sdo dadas as respostas as suas necessidades e a

forma como o grupo é gerido durante o dia.
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4- Quais considera ser as principais competéncias que evidenciem o

Caodigo Genético da Instituicao?

R: Como educadora a trabalhar numa Instituicdo pertencente a uma
Congregacgéo religiosa, devo ter sensibilidade para os valores, para a ajuda ao
proximo, despertar sentimentos de ajuda aos mais carenciados, sensibilizar para a
diferenca, educar segundo os principios do Evangelho. Como pessoa devo ser

humilde, sensivel, aberta ao outro, saber escutar e ser amiga.

5- Na sua perspetiva, com que periodicidade se deve realizar a ADD?
R: na minha opinido tem toda a légica ser realizada no final do ano letivo,

quando se faz um balanco do ano.

6- Neste processo de ADD que instrumentos serdo privilegiadas/os?

R: O plano curricular de grupo, o projeto ludico, instrumentos de pilotagem
como por exemplo os que utilizo para as comunicagdes, para o plano do dia, para o
mapa das atividades, para o diario... o portfélio da crianca, a observacdo, grelhas de
registo de observacao da crianca... a observacao direta e a minha autoavaliagéo.

- Referiu o portfélio da crianca, o que pensa do portfélio do
docente?

R: O Portfolio do docente é uma ferramenta que deveria acompanhar o seu
percurso. E um documento que espelha as minhas aprendizagens, dificuldades,
levando-me a refletir e a reformular a minha prética pedagogica e a tornar-me melhor
profissional. Na minha perspetiva é um bom documento para ser base de apoio a
ADD.

7- Quais as vantagens e/ou constrangimentos da operacionaliza¢do de um

sistema de ADD? Justifique.

R: A meu ver as vantagens sdo muitas, melhoram a qualidade de trabalho do
docente, melhoram o0s conhecimentos e a cultura geral do docente e
consequentemente o trabalho adulto — crianga, melhoram a qualidade de prestacéo de
servigos na Instituicdo, a qualidade de atendimento para os pais. Para o proprio
docente melhora o seu percurso na aprendizagem, na vida, na sua carreira
profissional, na sua forma de estar perante 0 mundo e perante as criangas, pais e

perante a Instituicdo e colegas.
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Na minha forma de ver também tem desvantagens porque podera
eventualmente sentir-se uma maior pressao, competitividade e conseguentemente
algum desconforto.

- Em que medida...

R: Poderei sentir desconforto na ADD por sentir-me na responsabilidade de

dar uma série de respostas que a avaliagdo imp0oe.

8- Considera que trara beneficios aos educadores? Justifique.

R: Sim, sem ddvida, uma vez que dara uma maior relevancia ao desempenho
dos docentes, traz uma melhoria na qualidade do servigo educativo, na aprendizagem
dos alunos, na valorizagéo e desenvolvimento pessoal e profissional.

Permite também tomar consciéncia das necessidades de formacdo dos

docentes.

9- No ensino publico ADD é realizada com base nas seguintes dimensdes:

- Cientifica e pedagogica;

- Participacédo na escola e relagdo com a comunidade;

- Formacao continua e desenvolvimento profissional.

Destaque em cada uma destas dimensdes 0 que consideraria mais
pertinente avaliar.

R: No dominio cientifico-pedagdgico eu acho importante avaliar as
metodologias, 0 modo como responde as necessidades das criangas, se o educador
domina ou ndo o que ensina e se procura atualizar-se.

Na participagdo na escola e relacdo com a comunidade € importante avaliar se
o0 educador investe nas saidas ao exterior, se visita locais de cultura e arte, se solicita a
participacdo da comunidade na escola, se promove intercdmbios que contribuam para
a literacia na escola e outras atividades que permitam a crianca o conhecimento do
seu meio envolvente.

Quanto a formacédo continua e desenvolvimento profissional... hoje em dia o
mestrado tem 0 “prazo de um iogurte”, por este motivo defendo que mais do que
nunca deveriamos apostar na formagdo continua, porque 0s nossos saberes estdo em
constante transformacdo, o mundo, a sociedade... as tecnologias, as criangas, as

familias estdo em constante transformacao e o educador ndo deve nem pode estagnar.
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O educador tem que acompanhar de forma a perceber como lidar com esse

movimento que 0 universo pede.

10- Para além das questbes colocadas, gostaria de acrescentar mais algum
aspeto que considere relevante para o Sistema de Avaliacdo de Desempenho?

R: Gostaria de acrescentar o seguinte, eu tenho receio de ndo ter tempo de
registar devidamente o meu portfélio do docente mas ao mesmo tempo tenho
consciéncia que pode ser muito Gtil para o meu desenvolvimento, enriquecimento e
ajuda as necessidades de planificacdo do grupo. Tenho ainda outro receio mas penso
que as colegas podem partilhar e ajudar e tem a ver com a avaliacdo mensal ou
semanal que fazem a planificagdo, talvez fosse importante simplificarmos criando

grelhas de alguns instrumentos.

146



Construcdo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente
para a melhoria das préticas reflexivas Institucionais

Anexo 14 Transcrigdo da entrevista a educadora 8

1- Qual a importancia da ADD na Instituicao?
R: A avaliacdo de desempenho docente vai ajudar-nos a ter uma maior
consciéncia do nosso trabalho e poderé contribuir para a nossa evolugdo. Ao termos

um Sistema de Avaliacdo hd uma maior unidade na prépria Instituicéo.

2- Quais deveriam ser 0s seus principais objetivos? Justifique
R: O principal objetivo de uma ADD deve ser ter uma equipa mais coesa no
trabalho pedagdgico, na sua pratica; maior qualidade nos servicos da prépria

Instituicdo e motivar para uma maior proatividade na escola.

3- Tendo em conta os objetivos ao nivel da organizacao, quais considera
ser as principais competéncias a ter em conta no desenho e concegéo
do sistema de ADD das educadoras?

R: Penso que as competéncias mais importantes relacionam-se com o saber
ser, saber estar e saber fazer. Saber ser demonstrando atitudes de responsabilidade,
respeito, coeréncia. Saber estar no sentido de se adaptar de forma criativa as diversas
situacdes quer com a crianca quer com a propria organizacdo. No que diz respeito ao
saber fazer é importante o ser capaz adequar e atualizar conhecimentos e iniciativas

de forma a potenciar a aprendizagem das criancas.

4- Quais considera ser as principais competéncias que evidenciem o
Caodigo Genético da Instituicao?

R: Na minha opinido sé pode ser o perfil do educador de uma escola Doroteia,

que educa segundo os principios cristdos, tendo como referéncia Paula Frassinetti,

educadora.

5- Na sua perspetiva, com que periodicidade se deve realizar a ADD?

R: Penso que deveria ser semestral.
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6- Neste processo de ADD que instrumentos serdo privilegiadas/os?
R: A minha autoavaliacdo, a observacdo do avaliador, a opinido dos pares e da

direcéo.

7- Quais as vantagens e/ou constrangimentos da operacionaliza¢do de um
sistema de ADD? Justifique.
R: A postura do educador torna-se mais alerta perante a sociedade e a
educacdo, e haverd uma maior preocupagao em manter uma escola saudavel.
- Em que sentido?
R: Uma escola que acompanha a sociedade, que se atualiza, se renova. Uma

escola que sabe escutar, parar, observar e refletir. Uma escola em constante reflexdo.

8- Considera que trara beneficios aos educadores? Justifique.
R: Perante tudo o que ja referi anteriormente é evidente que sim, sO trara

beneficios.

9- No ensino publico ADD ¢ realizada com base nas seguintes dimensdes:

- Cientifica e pedagdgica;

- Participacao na escola e relacdo com a comunidade;

- Formagdo continua e desenvolvimento profissional.

Destaque em cada uma destas dimensdes 0 que consideraria mais
pertinente avaliar.

R: No dominio cientifico pedagdgico é pertinente os niveis de motivacao,
empenho, atualizagdo de conhecimentos, a comunicagdo, o dinamismo e a reflexao
constante sobre a préatica. Participacdo na escola e relacdo com a comunidade, o
envolvimento nas atividades do plano, as iniciativas e a capacidade de envolver os
pais e até a comunidade em algumas atividades. Ao nivel da formacao continua, se o
educador esta atento e frequenta as formac6es de forma a colmatar as lacunas que sédo

identificadas ou simplesmente para melhorar a atuacéo.
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10- Para além das questfes colocadas, gostaria de acrescentar mais algum
aspeto que considere relevante para o Sistema de Avaliacdo de Desempenho?

R: Penso ser muito importante ser dado logo de inicio todas as orientacdes e
objetivos possiveis de forma a ter um conhecimento profundo do Sistema e de tudo o

que ele implica.
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Anexo 15 Analise de Conteudo das Entrevistas

Construg@o de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente
para a melhoria das praticas reflexivas Institucionais

PARA QUE?

O QUE

ENTREVISTADOS

CATEGORIA 1
OBJETIVOS/IMPORTANCIA

CATEGORIA 2
COMPETENCIAS

DIRETORA

“ a melhoria do nosso modo de educar, passando pelas
varias areas: pedagogica, relacdo entre as pessoas,
desenvolvimento profissional, cientifico...”

“Manter a tradi¢do educativa”

“Assegurar a qualidade de desempenho”.

“Melhorar o trabalho em equipa”.

“Melhorar a comunicacdo e a informacdo, a qualidade
pedagogica, o rigor da préatica educativa”.

“Melhorar a comunicacdo e informagdo externa e
intensificar a relacdo familia-instituigdo”.

“...as que contribuam para atingir o objetivo geral do
nosso plano estratégico...garantir a qualidade global
do funcionamento da instituicdo, inovando a tradigédo
educativa que nos caracteriza”.
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EDUCADORA 1

“visa promover um regime exigente, rigoroso, de modo a
valorizar a atividade letiva no processo de ensino
aprendizagem”.

“... a ADD surge numa perspetiva de avaliacdo centrada
no desempenho profissional, passivel de identificar pontos
fortes e fracos e contribuir para o desenvolvimento pessoal
e profissional do docente”.

“...devem passar pelo levantamento das
dificuldades/limitacbes dos profissionais, permitindo a
melhoria da qualidade do servigo educativo... e constatar
necessidades de formacdo dos docentes, utilizando
avaliacOes formativas...”

“ a capacidade critica do docente, mostrando
envolvimento e  responsabilidade  partilhada...
Desenvolver um trabalho colaborativo/cooperativo,
mantendo uma comunicacgdo clara e coerente... com
vista a promocao de boas praticas...”
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EDUCADORA 2

“... tem como finalidade a reflex&o e melhoria de algo... é
uma mais valia para a nossa pratica pedagogica e
desenvolvimento pessoal e profissional ajuda a
identificar, e caso necessario a melhorar, alguns aspetos
menos positivos, assim como a identificar necessidades de
formacgao”.

“.. € potenciar o desenvolvimento profissional dos
docentes, melhorar a qualidade/resposta da educacao,
implementar novas medidas que vdo de encontro as
necessidades de todos (instituicdo, docentes, criancgas,
familias e sociedade) e que visem 0 sucesso escolar de
cada criangas...”.

“.. as principais competéncias de uma educadora
passam pela sua capacidade reflexiva — capacidade de
observar, avaliar e refletir sobre a sua acéo/pratica
pedagogica”.

“ contribuir para um trabalho de cooperacdo e
colaboracdo em equipa ... com outros colaboradores...
préprias criancas e estas entre si”.

“ a forma como comunica, 0 seu envolvimento e
empenho... sempre com o foco no progresso/melhoria
do servigo”.

EDUCADORA 3

“ vem ajudar a formalizar as reunides de avaliagéo
realizadas principalmente no final do ano, concedendo
maior rigor e credibilidade as competéncias cientificas,
pedagogicas e profissionais”.

“ Devera ter como principal objetivo a detecdo de
possiveis problemas que afetam a componente educativa,
sendo um instrumento de apoio e que ajude o educador a
melhorar a sua prética, valorizando o seu lado positivo e
que ndo reforce apenas 0 negativo...”

“.. as principais competéncias prendem-se com a
componente pratica e também tedrica que o educador
deve desenvolver no seu percurso método de
elaboracdo do portfélio, registo das aprendizagens e
evolugdes do grupo (dossier), grelhas de observacéo e
avaliacdo, relacdo com as criancas, participacdo nas
reunides, relacdo com os restantes colaboradores,
aplicagdo das metas ... relagédo com 0s pais”.
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EDUCADORA 4

“... permite conhecer a avaliacdo das competéncias de
cada um, analisar as dificuldades e o que puderem
melhorar... oportunidade de receber feedback sobre o seu
desempenho, possibilitando a melhoria do mesmo”.
“Identificar areas que necessitem ser melhoradas; criar
planos especificos para ajudar o funcionario a melhorar o
seu desempenho; dar oportunidades de dialogo regular
com a Instituicdo sobre as suas dificuldades; melhorar o
desempenho futuro dos funcionarios”.

“Ser capaz de trabalhar em equipa; ser capaz de
informar e envolver os pais no trabalho pedagdgico;
ser capaz de organizar e dirigir situacbes de
aprendizagem”.
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EDUCADORA 5

“... € necessaria e importante para ajudar o educador no
seu desenvolvimento profissional... ao nivel da instituicdo
é essencial para promover a qualidade”.

“... ndo passa apenas pela avaliacdo em si mas por varios
procedimentos de observacdo e avaliacdo... € o0
acompanhamento efetivo do educador...”.

“ da a conhecer o exercicio correto/incorreto das fungdes
do educador... é (til, na medida em que apresenta uma
perspetiva formativa e continua do docente”.

“promover a melhoria da qualidade do sistema educativo,
0 aperfeicoamento da sua organizacdo e promover 0
melhoramento dos niveis de eficiéncia da Instituicdo”.
“deve ter como principal objetivo a evolu¢do do
educador”.

“a credibilidade do desempenho dos docentes e ndo
docentes”.

“... todas sdo principais, nomeadamente as que tém a
ver com o perfil do educador de infancia ... aspetos
referentes a concec¢édo e desenvolvimento do curriculo
planificar adequadamente... saberes de forma a
desenvolver os projetos curriculares bem como a
organizagéo e avaliagdo do ambiente educativo .

“O educador deve ter sempre presente as trés grandes
areas: expressdo e comunicagdo, conhecimento do
mundo e formacdo pessoal e social e promover
atividades que promovam o desenvolvimento das
criangas”.

EDUCADORA 6

“... vai permitir acompanhar e avaliar o desenvolvimento
global de cada um, assim como o seu envolvimento na
Instituicao™.

“... conhecer a qualidade do servigco educativo prestado,
permitir diagnosticar as necessidades de formacdo e os
aspetos a melhorar como profissional, para conhecer e

“competéncia para ensinar, competéncia profissional
e de conduta... 0 modo como se relaciona com a
crianga, com 0s pais e com os profissionais... a forma
como planifica, executa e avalia o deu trabalho.”

“competéncias relacionadas com as metodologias, 0
modo como as pde em pratica... a propria organizagdo

154




Construg@o de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente
para a melhoria das praticas reflexivas Institucionais

aperfeigoar 0s seus conhecimentos”.

do espaco sala e materiais potenciadores das
aprendizagens das criangas”.

EDUCADORA 7

“A ADD é um meio que me ajuda a crescer, a desenvolver
competéncias que ainda ndo estdo adquiridas... ajudar as
criangas a evoluir”.

“Para a Instituicdo é uma mais-valia porque promove nos
profissionais um constante desenvolvimento e procura de
atualizacao”.

“E uma ferramenta (til, ndo s6 para o desenvolvimento
dos colaboradores mas também para o desenvolvimento
de estratégias de gestdo por parte da dire¢do”.

“.. deve ser fazer crescer 0s educadores enguanto
profissionais ... também considero importante o
desenvolvimento pessoal”. “Deve ajudar a desenvolver o
trabalho a ser realizado pelas criancas, a forma como
devemos interagir com elas”.

“... a presenca da educadora no grupo, a forma como
dialoga com as criangas, a organizacdo/gestdo do seu
trabalho ... se cumpre com o0s objetivos tragcados na
planificacdo, se os avalia nas criancas, se utiliza
outros métodos de observacdo e avaliacdo, se faz
portfélio ... acima de tudo o modo como a crianca €
acolhida e ouvida pela educadora ao longo do dia...”.
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EDUCADORA 8

“... vai ajudar-nos a ter uma maior consciéncia do nosso
trabalho e podera contribuir para a nossa evolucao ...
maior unidade na propria Instituigado”.

“O principal objetivo deve ser uma equipa mais coesa no
trabalho pedagdgico, na sua pratica; maior qualidade nos
servicos da propria Instituicdo e motivar para uma maior
proatividade”.

“Penso que as competéncias mais importantes
relacionam-se com o saber ser, saber estar e saber
fazer. Saber ser demonstrando atitudes de
responsabilidade, respeito, coeréncia. Saber estar... de
se adaptar de forma criativa as diversas situacdes
quer com a crianga, quer com a prépria organizag&o...
saber fazer .. ser capaz adequar e atualizar
conhecimentos e iniciativas de forma a potenciar a
aprendizagem das criangas.”

SINTESE

Sdo evidenciadas as competéncias que se relacionam
com a componente pratica:

- Concecdo e desenvolvimento do curriculo;

- Organizacdo do ambiente educativo;

- Capacidade de observar, avaliar e refletir sobre
a préatica pedagdgica;

- Trabalho em equipa;

- Método de elaboracdo do portfélio;

- Registo das aprendizagens;

- Metodologias;

- Capacidade critica;
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O QUE

O QUE

ENTREVISTADOS

CATEGORIA 3
CODIGO GENETICO

CATEGORIA 4
O QUE VAI SER AVALIADO

DIRETORA

“marcas significativas: a simplicidade, o espirito de
familia, o espirito de servico, educar com firmeza e
suavidade...”
“.. sempre
Evangelho...”
“competéncias a trés niveis: valores do Evangelho,
ideédrio educativo da Congregacdo e numa perspetiva de
solidariedade”.

enquadradas numa perspetiva do

“uma avaliacdo que abarque todos os elementos
fornecidos por pessoas responsaveis e competentes”.
fortes e fracos sempre numa linha
construtiva”.

Dimensao Cientifico-pedagdgica

“de uma forma indireta podemo-nos aperceber se as
pessoas sdo interessadas em se atualizar...”

“as préaticas pedagogicas inovadoras que usam ... se a
pessoa faz uma auto avaliagdo rigorosa”

Participacdo na escola e relacdo com a comunidade
“avaliar se a pessoa trabalha em equipa, se a pessoa é
disponivel...tipo de colaboracdo e interesse, como se
relaciona com os colegas, familia...”

Formacéo continua e desenvolvimento profissional
“participagdo nas acOes de formacdo...quantas ao
longo do ano? Participou s6 naquelas em que foi
obrigada... avaliar a qualidade dos trabalhos
realizados, relatérios...espirito critico... confrontar com

“...pontos
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outras praticas e metodologias... e a saber justificar...”

EDUCADORA 1

“tendo em conta o seu ideario”

“estabelecer uma relacdo proxima e personalizada pelo

exemplo... educar segundo a pedagogia do Evangelho”

“... construcdo e desenvolvimento de competéncias que
tem subjacente uma perspetiva formativa de matriz

reflexiva ... capacidade de reflexao e autoavaliagdo...”

Dimenséo Cientifico-pedagdgica

“... aplicar metodologias diferenciadas...” Participacao
na escola e relacdo com a comunidade

“... saliento o envolvimento parental a familia
preserva-se como elemento chave na vida e no
desenvolvimento da crianga.”

Formacéo continua e desenvolvimento profissional

“.. a formacdo continua € uma necessidade
premente... tendo em conta a velocidade a que se da o
desenvolvimento cientifico, técnico, tecnoldgico e
social”.

“... a escola ndo pode ficar alheada de tudo o que se
vai descobrindo...”
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EDUCADORA 2

“... a nossa forma de estar deve contribuir para a criacao
de um ambiente pautado pelo exemplo, pela relacdo
proxima com o outro e com Deus, pelo desenvolvimento
pessoal e social... contribuir para um crescimento
harmonioso segundo a pedagogia do Evangelho™.

“...tudo passa pelos valores transmitidos...o modo de ser,
estar e fazer”.

“... a capacidade de observagdo de forma a mobilizar os
seus conhecimentos na resolugéo de problemas...”

Dimenséo Cientifico-pedagdgica

“... avaliar a postura do educador quanto a importancia
da sua formacdo... acdo educativa diferenciada e em
constante reformulacao”.

“ Através da capacidade de observacdo... a forma
como regista a sua pratica pedagdgica (evidéncias), o
reflexo do seu trabalho ... organizacdo do ambiente
educativo, o registo individual de cada crianga, a
diversidade de  materiais que  possibilitam
oportunidades de aprendizagem”.

Participagéo na escola e relagédo com a comunidade
“... avaliar o envolvimento/participacéo das familias na
escola... observar/avaliar quais as estratégias adotadas
e usadas para motivar e atrair as familias para a
participacdo na escola”.

Formacdao continua e desenvolvimento profissional
“motivagdo do docente para a sua formacao continua”.
“... avaliar a propria instituicdo, empregadora ... sua
recetividade para as necessidades/interesse
apresentados pelos seus colaboradores...”
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EDUCADORA 3

“... € importante que o educador dé continuidade aos
ideais da instituicdo ... a formacdo cristd, a educacao
pelos valores ... a solidariedade ... 0s rituais catdlicos ndo
poderdo ser esquecidos na conduta profissional”.

Dimenséo Cientifico-pedagdgica

“ Manter o bem-estar da crianca; organizar o ambiente
educativo respeitando o grupo; adequar o material a
faixa etaria; realizar registos de observacédo: modelos e
sua aplicabilidade; planificar de acordo com as
sugestdes dadas pelas criangas; dar resposta aos
interesses da crianga”.

Participagéo na escola e relagdo com a comunidade
“Envolver as familias no trabalho de sala: comunicar
alguns trabalhos realizados”.

Formacdao continua e desenvolvimento profissional
“Periodicidade das formacdes realizadas; desejo em
aprender com as sugestdes dadas”.
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“Educar segundo os valores do Evangelho e educar
segundo o carisma de Santa Paula Frassinetti”.

Dimenséo Cientifico-pedagdgica

“ considero pertinente avaliar a planificacdo das
atividades adequadas a diversidade das criancas,
respeitando as suas necessidades”.

Participacdo na escola e relacdo com a comunidade
“avaliar 0 trabalho em equipa com as colegas ... e 0

EDUCADORA 4 . . .
envolvimento dos pais no processo educativo dos
filhos™.

Formacéo continua e desenvolvimento profissional
“avaliar as escolhas das formacGes e a sua aplicacédo
no desenvolvimento da sua acdo pedagdgica com as
criangas”.

“Devem Ser 0s principios por que se regem...devem se | Dimensdo Cientifico-pedagdgica

orientar pelos principios catolicos”. “ Saber planificar ... adequacdo de estratégias ... usar o

“Ser 0 mais proximo possivel do modo de educar de | “rigor”, para obtencdo de melhor resultado”.

Santa Paula: educar segundo a pedagogia do Evangelho | Participacdo na escola e relacdo com a comunidade

EDUCADORA 5 com suavidade e firmeza. Ter presentes valores “importante que 0 educador, apresente propostas para

respeito, a partilha, o amor, a amizade, solidariedade.”

uma melhoria de desempenho da escola, que
desempenhe as suas fungdes com eficacia e que se
envolva no trabalho”.

Formag&o continua e desenvolvimento profissional
“Ter uma base teorica é fundamental”
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“Tudo evolui, logo, deveremos ser capazes de
acompanhar essa evolugdo. Importa melhorar o ensino
e seus resultados™.

EDUCADORA 6

“E fundamental vivenciar o ideario da Instituicdo que
contempla os principios e valores catolicos”.

“... vivenciar e transmitir de forma natural e positiva ao
grupo... por em préatica aquilo em que se acredita; ser
coerente; ser testemunho e aproximar-se do perfil do
educador das escolas doroteias”.

Dimenséo Cientifico-pedagdgica

“ conhecimentos cientificos e didaticos; promocdo da
aprendizagem pela motivacdo; flexibilidade; vivéncia
do projeto educativo, planeamento e avaliagdo”.
Participacdo na escola e relacdo com a comunidade
“Relagdo com o0s encarregados de educacdo;
envolvimento com a comunidade; vivéncia do projeto
educativo”.

Formacéo continua e desenvolvimento profissional
“Atualizacdo dos conhecimentos e a sua aplicagdo em
contexto”.
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EDUCADORA 7

“... devo ter sensibilidade para os valores, para a ajuda ao
proximo, despertar sentimentos de ajuda aos mais
carenciados, sensibilizar para a diferenca, educar segundo
os principios do Evangelho ... como pessoa devo ser
humilde, sensivel, aberta ao outro...”.

Dimenséo Cientifico-pedagdgica

“... acho importante avaliar as metodologias, 0 modo
como responde as necessidades das criancas, se 0
educador domina ou ndo 0 que ensina e se procura
atualizar-se”.

Participagéo na escola e relagdo com a comunidade
“... importante avaliar se o educador investe nas saidas
ao exterior, se visita locais de cultura e arte, se solicita
a participacdo da comunidade na escola, se promove
intercambios ... e outras atividades que permitam a
crianga o conhecimento do seu meio envolvente”.
Formacdao continua e desenvolvimento profissional

“.. hoje em dia o mestrado tem o0 ‘“prazo do
iogurte”...mais do que nunca deveriamos apostar na
formacdo continua, porque 0s nossos saberes estdo em
constante transformacéo... e o educador ndo deve nem
pode estagnar... tem que acompanhar de forma a
perceber como lidar com esse movimento que o0
universo pede”.
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“.. s0 pode ser o perfil do educador de uma escola
Doroteia, que educa segundo os principios cristdos, tendo
como referencia Paula Frassinetti, educadora”.

Dimenséo Cientifico-pedagdgica

“ @ pertinente os niveis de motivacdo, empenho,
atualizacdo de conhecimentos, a comunicacdo, 0
dinamismo e a reflexdo constante sobre a pratica”.
Participacdo na escola e relacdo com a comunidade
“o envolvimento nas atividades do plano, as iniciativas

EDUCADORA 8 . . ) .
e a capacidade de envolver os pais e até a comunidade
em algumas atividades”.
Formacéo continua e desenvolvimento profissional
“se 0 educador esta atento e frequenta as formacoes de
forma a colmatar as lacunas que sdo identificadas ou
simplesmente para melhorar a atuagio”.
Como competéncias que evidenciem o cddigo genético: | Dimenséao Cientifico Pedagdgica:
- Educar com base na Pedagogia do Evangelho; - - Concecdo e desenvolvimento do curriculo;
- Educar tendo como referencia Paula Frassinetti: - Organizacdo do ambiente educativo;
marcas significativas — a simplicidade, o espirito - Capacidade de observar, avaliar e refletir sobre
SINTESE de familia, o espirito de servico, educar com a pratica pedagogica;

firmeza e suavidade;
- Vivenciar o Ideério da Instituicdo;

- Método de elaboracdo do portfélio;
- Registo das aprendizagens;

- Metodologia

- Atualizagdo de conhecimentos;
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Dimensdo participagdo na escola e relacdo com a
comunidade:

- Envolvimento parental, estratégias;

- Relagdo com os Encarregados de Educagéo;

- Trabalho de equipa;

- Intercdmbios com a comunidade;

- Propostas de melhoria;

Dimensdo Formacdo Continua e Desenvolvimento
profissional:

- Participacdo nas acOes de formacdo (iniciativa);
- Espirito critico;

- Qualidade dos relatorios;

QUEM?

QUEM?

ENTREVISTADOS

CATEGORIA 5
INTERVENIENTES

CATEGORIA 6
RESPONSAVEIS

DIRETORA

“diregdo, coordenadora pedagdgica,
responsavel administrativa/financeira,
educadoras e AAE”

“os pais penso que nao”

“a coordenadora tera o papel de lideranca...a dire¢cdo também tem que
“estar dentro”, tomar conhecimento, acompanhar e dialogar com a
coordenadora”.

“as duas coordenadoras deverdo apresentar o trabalho e a evolugéo do
processo a dire¢do”.
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COMOQO? COMO?
CATEGORIA 7 CATEGORIA 8
ENTREVISTADOS PERIODICIDADE INSTRUMENTOS

DIRETORA

“anualmente”

“Documentagdo, inqueritos, observacdo da pratica
pedagdgica, autoavaliacdo, avaliacdo por pares,
encontros individuais, de grupo.. 0 que vamos
privilegiar é o encontro individual com a coordenadora

EDUCADORA 1

¢... deve ser realizada anualmente...”

“... observacdo das praticas pedagogicas utilizando
instrumentos de observagao (Grelhas,
Checklist/relatorios narrativos), avaliacdo entre pares
... autoavaliacdo reflexiva...”

“ o portfolio reflexivo ... incide sobretudo, numa
reflexdo relativamente a pratica pedagdgica ..-
contribuindo para um crescimento pessoal e
profissional, sempre em articulacdo com a teoria e a
prética ... possibilita uma andlise sobre os pontos fortes
e fracos no decorrer da sua pratica pedagogica”.

166




Construg@o de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente
para a melhoria das praticas reflexivas Institucionais

“...a ADD deve ser realizada com a periodicidade anual.

“.. deve nprivilegiar a observacdo continua... a
planificacdo das atividades, a avaliagdo das mesmas,
tanto realizada pelo educador responsavel como pelas

EDUCADORA 2 criancas envolvidas; a relacdo que o educador
estabelece com as criangas, com a equipa de
sala/pedagogica, com as familias e comunidade
educativa”.

“ Devera ser realizado anualmente, contudo, se através da | “A observacdo, as reunides de equipa, as reflexdes
observacado forem detetadas anomalias, estas devem ser | individuais, as conversas formais, inquéritos aos pais e
EDUCADORA 3 comunicadas aos docentes responsaveis dando a|EE”.
oportunidade de melhorar até a avaliacdo no final do
ano”.
EDUCADORA 4 “ privilegiar a observacgéo e a autoavaliagdo...”

“... deverd realizar-se com a periodicidade de 3/5 anos”.
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EDUCADORA 5

“Penso que anualmente. No final de cada ano escolar, é a
altura indicada...”

“.. as atividades desenvolvidas durante um
determinado periodo de tempo, na respetiva funcéo ...
deve ser privilegiada a postura/atitude do educador, a
forma como é capaz de resolver e agir perante
algumas situacdes ... se 0 educador apresenta o perfil
indicado para a fungédo que exerce”.

“O dossier do educador que contempla a caraterizagéo
do grupo, as planificacbes e respetivas avaliagOes, 0
plano curricular, as observagdes individuais, 0s
portfolios”.

EDUCADORA 6

“No final de cada ciclo de ensino, ou seja quando
terminamos com um grupo de criangas de 5 anos... e
depois no final de cada escaldo”.

“... relatdrio de autoavaliacdo, grelhas de observacao, a
andlise do dossier de sala, parecer dos responsaveis
pedag0gicos, a avaliacdo da crianca, instrumentos de
pilotagem, a formacgdo continua, assiduidade e
pontualidade”.

EDUCADORA 7

“...tem toda a l6gica ser realizada no final do ano letivo”.

“O plano curricular de grupo, o projeto ludico,
instrumentos de pilotagem... o portfélio da crianca, a
observacdo, grelhas de registo de observacédo...a
observacao direta e a minha autoavaliagdo”.

EDUCADORA 8

“Penso que deveria ser semestral”.

“A minha autoavaliacdo, a observacdo do avaliador, a
opinido dos pares e da diregao”.
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SINTESE

-Anualmente;

- Observacéo da pratica pedagogica;

- Relatorio de Autoavaliacéo;

- Plano Curricular de grupo

- Instrumentos de observacao
checklist/relatérios narrativos...)

- Portfolio Reflexivo;

- Inquéritos;

(grelhas,

COMOQ? COMOQO?
CATEGORIA 9 CATEGORIA 10
ENTREVISTADOS VANTAGENS CONSTRANGIMENTOS

DIRETORA

“a vantagem principal tem a ver exatamente com a
melhoria do desempenho... melhorar as praticas e
melhorar o seu modo de ser educadora”.
“ queremos também identificar
formagao...”

necessidades de

“Surgirdo se o processo ndo for bem conduzido... se a
pessoa for colocada neste sistema avaliativo numa atitude
de defesa”.
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EDUCADORA 1

(13

. nomeadamente na adaptacdo de processos simples
centrados na utilidade e no desenvolvimento pessoal e
profissional”.

“..valoriza a atividade letiva”.

“ A ADD pode ser vista pelas educadores como um
instrumento que propicia a reflexdo conjunta sobre as
praticas ... desenvolvimento do trabalho cooperativo ...
permite ainda criar um ambiente profissional compativel
com a necessidade de formagdo e investigacdo
permanente ... desenvolvimento de atitudes de abertura a
partilha de experiéncias, a inovacao pedagogica...”.

“podem ser vivenciados momentos de conflito,
rivalidades e desacordo num clima de angustia e de
incerteza, quer para avaliadores, quer para avaliados”.

EDUCADORA 2

“... posso reforcar a melhoria das praticas pedagogicas,
do desempenho do docente, na consciencializacdo da
importancia da formagéo continua...”

““...vai permitir uma viséo clara do caminho a percorrer...”

“... gera, inevitavelmente, alguns constrangimentos, quer
para quem estd a ser avaliado, como para quem esta a
avaliar...”

“...6 sempre um processo encarado como “invasor”, pois
sdo espelhadas tanto as competéncias/capacidades como
as dificuldades/limita¢6es do educador.”

EDUCADORA 3

“... centram-se na melhoria do ensino...”

“E uma tomada de consciéncia dos aspetos a melhorar e
ajuda da entidade patronal na resolu¢éo dos mesmos”.
“Acredito que se fossemos desafiadas para refletir

“... pode criar 0 medo de agir, a pressao em atingir as
varias competéncias e o realce do negativo”.
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pontualmente, a nossa ADD seria enriquecida”.

“... crescimento profissional e
funcionario se sentir valorizado”.
“podera trazer beneficios se tiver como objetivo o

oportunidade do

“ A ADD pode ser um processo lento...sujeito a
influéncias pessoais...”

EDUCADORA 4 . - :

desenvolvimento profissional do educador, ajudando a

chegar a niveis cada vez mais altos de competéncia na

sua transmisséo de saberes...”

“para 0 educador o facto de poder contribuir para o seu|“E importante que seja uma pessoa com competéncia
EDUCADORA 5 crescimento pessoal e para a instituicdo para ter |para o fazer”.

profissionais com qualidade”.
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EDUCADORA 6

“...permite progredir ao nivel da realizacdo do trabalho
como profissional e como pessoa... podemos ter uma
maior consciéncia do trabalho desempenhado e poder
identificar aspetos que necessitam de ser melhorados”
“Se o sistema investir numa légica formativa tem toda a
vantagem... ajuda-nos a conhecer melhor a qualidade do
nosso trabalho”.

“trara beneficios, caso o educador tenha conhecimento no
inicio do ciclo quais os objetivos a atingir, de forma clara
e concreta, para melhor dar resposta a avaliacdo, evitando
situacdes de imparcialidade e constrangimentos”.

“se for aplicada no modelo da escola publica, torna-se
constrangedor e € capaz de contribuir para uma maior
competitividade e pressao no ambiente de trabalho”
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“... as vantagens sao muitas, melhoram a qualidade do
trabalho docente, melhoram os conhecimentos e a cultura
geral do docente... melhoram a qualidade de prestacédo de
servicos... a qualidade de atendimento aos pais”.

“... dara maior relevancia ao desempenho dos docentes,
traz uma melhoria na qualidade do servico educativo, na

“podera eventualmente sentir-se uma maior pressao,
competitividade e consequentemente algum desconforto
... por sentir-me na responsabilidade de dar uma série de
respostas que a avaliagdo impoe”.

“... tenho receio de nédo ter tempo de registar devidamente
0 meu portfélio ... a0 mesmo tempo tenho consciéncia

EDUCADORA 7 aprendizagem dos alunos, na valorizagdo e |que pode ser muito Util para 0 meu desenvolvimento,
desenvolvimento pessoal e profissional”. enriquecimento e ajuda as necessidades de planificacdo
do grupo.”
“Tenho ainda outro receio mas penso que as colegas
podem partilhar e ajudar e tem a ver com a avaliagédo
mensal ou semanal que fazem a planificacao, talvez fosse
importante simplificarmos...”
“ A postura do educador torna-se mais alerta perante a
sociedade e a educacdo e havera uma maior preocupacao
EDUCADORA 8 em manter uma escola saudavel uma escola que

acompanha a sociedade, que se atualiza, se renova ... que
sabe escutar, parar, observar e refletir”.
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Como vantagens principais: Como maiores constrangimentos:
- O desenvolvimento profissional do docente; ~ Falta de tempo:
- Melhoria da qualidade de prestagéo de servicos; - “Medo de agir”;
SINTESE . N ’
- Melhoria do desempenho; - Presséo;
- Identificacdo de necessidades de formacdo; - Rivalidade/Competitividade;

- Reflexdo conjunta;

COMOQ?

CATEGORIA 12

ENTREVISTADOS ALERTAS/SUGESTOES

“O sistema deve ser cuidadosamente preparado e a sua implementacdo supde uma motivacao séria”.

DIRETORA “Esta avaliacdo deve ser apresentada como um instrumento que pretende ajudar, valorizar o desempenho do educador

e nunca como algo que pode trazer consequéncias negativas”.

EDUCADORA 1 (NR)

“... deve ser um processo simples e com utilidade para o docente e respetiva empresa... deve ser encarado como

EDUCADORA 2 o . . .
intrinseco e com efeitos no servico educativo prestado.”
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“ Considero que deveria ser criada uma avaliacdo de desempenho para os restantes profissionais...que interagem
diariamente...”.

EDUCADORA 3 “E importante que a ADD apresente estratégias para combater as lacunas existentes na atuacio do educador de
infancia”.
“ ...reconhecer o esforgo diario dos educadores para uma boa conduta”.
EDUCADORA 4 | (NR)
“... aavaliacdo deve seguir uma determinada orientacao, regulando-se por principios, regras/normas que todos devem
ter conhecimento”.
“Para ser um processo bem sucedido, acho que deve ser de mdtua aceitacdo... as partes envolvidas devem estar de
matuo acordo, num ambiente de consenso”.
EDUCADORA 5 “... 0 avaliador devera ser imparcial... a relacdo de proximidade entre o avaliador e o avaliado, ndo devera interferir
neste processo”.
“A ADD deve ser encarada como um meio para o desenvolvimento da Instituicéo, e do proprio avaliado”.
“No relatério de autoavaliacdo, avaliar-me enquanto pessoa, relacdo com as criancas, familias, forma como me
envolvo no trabalho, disponibilidade...”
“... devemos ter conhecimento prévio de todos o0s aspetos inerentes ao sistema, desde 0s objetivos, respetivos
EDUCADORA 6 indicadores, a calendarizagdo, formulario.”

“Considero como muito positivo o facto de toda a equipa estar envolvida na sua elaboragéo...”
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“Q portfélio do docente é uma ferramenta que deveria acompanhar o seu percurso. E um documento que espelha as

EDUCADORA 7 minhas aprendizagens, dificuldades, levando-me a refletir e a reformular a minha pratica pedagdgica e a tornar-me
melhor profissional... € um bom documento para ser base de apoio a ADD”.
“ Penso ser muito importante ser dado logo de inicio todas as orientacdes e objetivos possiveis de forma a ter um
EDUCADORA 8 . . . -
conhecimento profundo do sistema e de tudo o que ele implica”.
-Apresentacdo prévia do sistema a toda a equipa, como um instrumento que pretende ajudar e valorizar o
SINTESE desempenho do educador;

- Criacdo do Sistema para todos os profissionais;
- A utilizacdo do portfélio reflexivo;
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Anexo 16 Procedimentos do Sistema de Avaliacao de Desempenho Docente

- Melhorar 0 nosso modo de educar;
- Identificar aspetos a melhorar a fim de aperfeicoar as praticas... qualidade;

PARA QUE?

- Identificar necessidades de formacdo, promovendo o desenvolvimento pessoal e profissional dos

docentes.

DIMENSAO CIENTIFICO PEDAGOGICA
- Evidencia o conhecimento das diferentes areas de desenvolvimento;
- Procura abordagens para ajudar o desenvolvimento cognitivo, afetivo e social da crianca;
- Apresenta informacao (cientifica) precisa e atualizada;
- Procura conhecimentos sobre tendéncias e préaticas inovadoras na educacao;
- Demonstra proficiéncia na utilizacdo da vertente oral e escrita da lingua portuguesa;
- Promove competéncias eficazes de comunicacao;

O QUE? No ambito da organizacédo: do ambiente educativo:

- Organiza 0 espago e 0s materiais concebendo-o0s como recursos para o desenvolvimento curricular, de modo a
proporcionar as criancas experiéncias educativas integradas;

- Disponibiliza e utiliza materiais estimulantes e diversificados, incluindo os selecionados a partir do contexto e das
experiéncias de cada crianca;

- Procede a uma organizacdo do tempo de forma flexivel e diversificada, proporcionando a apreensdo de
referéncias temporais pelas criangas;

- Mobiliza e gera os recursos educativos, nomeadamente os ligados as tecnologias da informacdo e
comunicacao;

- Cria e mantem as necessarias condi¢cdes de seguranca, de acompanhamento e de bem-estar das criancas.
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No ambito da observacéao, da planificacéo e da avaliacéo:

- Observa cada crianga, bem como 0s pequenos grupos e o grande grupo, com vista a uma
planificacdo de atividades e projetos adequados as necessidades da crianca e do grupo e aos objetivos de
desenvolvimento e da aprendizagem;

- Tem em conta, na planificacdo do desenvolvimento do processo de ensino e de aprendizagem, 0s
conhecimentos e as competéncias de que as criancas sao portadoras;

- Planifica a intervencéo educativa de forma integrada e flexivel, tendo em conta os dados recolhidos na
observacéo e na avaliagdo, bem como as propostas explicitas ou implicitas das criancas, as tematicas e as
situacdes imprevistas emergentes no processo educativo;

- Planifica atividades que sirvam objetivos abrangentes e transversais, proporcionando
aprendizagens nos varios dominios curriculares;

- Avalia, numa perspetiva formativa, a sua intervencdo, o ambiente e 0s processos educativos
adotados, bem como o desenvolvimento e as aprendizagens de cada crianca e do grupo.
No ambito da relacdo e da acédo educativa:
- Relaciona-se com as criancgas por forma a favorecer a necessaria seguranca afetiva e a promover a sua autonomia;
- Promove o envolvimento da crianca em atividades e em projetos da iniciativa desta, do grupo, do educador ou de
iniciativa conjunta, desenvolvendo-os individualmente, em pequenos grupos e no grande grupo, no ambito da escola e
da comunidade;
- Fomenta a cooperacdo entre as criancas, garantindo que todas se sintam valorizadas e integradas no grupo;
- Envolve as familias e a comunidade nos projetos a desenvolver;
- Apoia e fomenta o desenvolvimento afectivo, emocional e social de cada crianga e do grupo;
- Estimula a curiosidade da crianga pelo qua a rodeia, promovendo a sua capacidade de identificacdo e resolugédo de
problemas;
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- Fomenta nas criancas capacidades de realizagéo de tarefas e disposi¢des para aprender;

- Promove o desenvolvimento pessoal, social e civico numa perspetiva de educagao para a cidadania.-

No ambito da integracdo do curriculo:

- Organiza um ambiente de estimulacdo comunicativa, proporcionando a cada crianca oportunidades especificas de
interacdo com os adultos e com as outras criancas;

- Promove o desenvolvimento da linguagem oral de todas as criancas, atendendo, de modo particular, as que
pertencem a grupos social e linguisticamente minoritarios ou desfavorecidos;

- Favorece o aparecimento de comportamentos emergentes de leitura e escrita, através de actividades de exploracao de
materiais escritos;

- Promove, de forma integrada, diferentes tipos de expressdo (plastica, musical, dramética e motora) inserindo-0s nas
varias experiencias de aprendizagem curricular;

- Desenvolve a expressdo plastica utilizando linguagens multiplas, bidimensionais e tridimensionais, enquanto meios
de relacdo, de informacéo, de fruicao estética e de compreensdo do mundo;

- Desenvolve atividades que permitam a crianca produzir sons e ritmos com o corpo, a voz e instrumentos musicais ou
outros e possibilita o desenvolvimento das capacidades de escuta, de analise e de apreciagdo musical;

- Organiza atividades e projetos que, nos dominios do jogo simbdlico e do jogo dramético, permitam a expressao e o
desenvolvimento motor, de forma a desenvolver a capacidade narrativa e a comunicagdo verbal e ndo-verbal,

- Promove o recurso a diversas formas de expressao dramatica, explorando as possibilidades técnicas de cada uma
destas;

- Organiza jogos, com regras progressivamente mais complexas, proporcionando o controlo motor na atividade ludica,
bem como a socializa¢do pelo cumprimento das regras;

- Promove o desenvolvimento da motricidade global das criancas, tendo em conta diferentes formas de locomocao e
possibilidades do corpo, da orientacdo no espaco, bem como da motricidade fina e ampla, permitindo a crianca
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aprender a manipular objetos.

No ambito do conhecimento do mundo:

- Promove atividades exploratérias de observacdo e descricdo de atributos dos materiais, das pessoas e dos
acontecimentos;

- Incentiva a observacdo, a exploracao e a descricdo de relagdes entre objetos, pessoas e acontecimentos, com recurso
a representacdo corporal, oral e gréfica;

- Cria oportunidades para a exploracdo das quantidades, com recurso a comparagdo e estimativa e a utilizacdo de
sistemas convencionais e de processos ndo convencionais de numeracao e medida;

- Estimula, nas criancas, a curiosidade e a capacidade de identificar caracteristicas das vertentes natural e social da
realidade envolvente;

- Promove a capacidade de organizacdo temporal, espacial e l6gica de observacdes, factos e acontecimentos;

- Desperta o interesse pelas tradi¢cdes da comunidade, organizando atividades adequadas para o efeito;

- Proporciona ocasides de observacdo de fendmenos da natureza e de acontecimentos sociais que favorecam o
confronto de interpretacdes, a insercdo da crianga no seu contexto, o desenvolvimento de atitudes de rigor e de
comportamentos de respeito pelo ambiente e pelas identidades culturais.

PARTICIPACAO NA ESCOLA E RELACAO COM A COMUNIDADE

- Participa na construcdo dos documentos orientadores da Instituicéo;

- Participa na concecdo e uso de dispositivos de avaliagdo da Institui¢&o;

- Participa em projetos de investigacao e de inovacdo no quadro do projeto da Instituig&o;
- Participa em projetos de trabalho colaborativo na Institui¢éo;

- Apresenta propostas que contribuam para a melhoria do desempenho da instituigéo;

- Partilha novas aquisi¢des de conhecimentos cientificos com os colegas;
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- Envolvimento em projetos e atividades da instituicdo que visam o desenvolvimento da comunidade educativa e local;
- Contribui para a realizacdo dos objetivos e metas do plano estratégico;

- Promove a satisfacdo dos Pais/Encarregados de Educacdo;

- Segue as linhas orientadoras do Projeto Educativo e usa a metodologia preconizada;

- Estimula a aquisi¢é@o dos valores propostos no Projeto Educativo da Instituicdo;

- E assiduo (a);

- E pontual;

FORMAQAO CONTINUA E DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

- Desenvolve estratégias de aquisicdo e de atualizacdo de conhecimento profissional (cientifico, pedagdgico e
didatico);

- Analisa criticamente a sua agéo, resultando em conhecimento profissional que mobiliza para a melhoria das suas
praticas;

- Desenvolve o seu conhecimento profissional a partir do trabalho colaborativo com pares e 6rgao da Instituicao;

- Mobiliza o conhecimento adquirido no desenvolvimento organizacional da Instituicéo;

COMO?

DIMENSAO CIENTIFICO PEDAGOGICA

- Projeto Curricular de Grupo;

- Relatério de Avaliacao /Portfélio Reflexivo (Ver Anexo);
- Entrevista de Avaliacéo e Planeamento;

- Observacéo da Prética pedagdgica (Ver Anexo).

- Entrevistas (Ver Anexo);

- Didlogos informais;
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PARTICIPA(;AO NA ESCOLA E RELA(;AO COM A COMUNIDADE
- Portfélio reflexivo;

- Inquéritos de satisfacdo aos Pais/Encarregados de Educacao (Ver anexo);

- Diélogos informais;

FORMACAO CONTINUA E DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL
- Portfélio reflexivo;

QUANDO?

DIMENSAO CIENTIFICO PEDAGOGICA

- Projeto Curricular de Grupo: meados de dezembro;

- Relatorio de Avaliacao/Portfélio Reflexivo: meados de junho;

- Entrevista de Avaliacdo e Planeamento: durante o més de julho;

- Observacéo da Prética pedagogica: Ao longo do ano (Ver Anexo);

PARTICIPAQAO NA ESCOLAE RELAC}AO COM A COMUNIDADE
- Portfélio reflexivo;
- Inquéritos de satisfacdo (\VVer anexo);
- Diélogos informais;

FORMACAO CONTINUA E DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL
- Portfélio reflexivo: meados de julho;
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Anexo 17 Entrevista as criancas

FINALIDADES E OBJETIVOS
Porque é gue as criancas vém para o jardim-de-infancia? Sabes porque é que 0s teus

pais te trazem para aqui?

CURRICULO/EXPERIENCIAS DE APRENDIZAGEM
O que fazem aqui? O gque gostam mais de fazer? O que gostam menos de fazer?
Podem contar-me alguma coisa que aprenderam no jardim-de-infancia e que nao

sabiam antes?

ESTRATEGIAS DE ENSINO E APRENDIZAGEM

Quem é que vos ajuda a aprender aqui no jardim-de-infancia?
Hé& alguma coisa que ndo possam fazer aqui?

Ha sitios da sala para onde ndo possam ir?

Podem pegar nas coisas que quiserem?

Qual é o sitio em que mais gostam de estar?

PLANEAMENTO, AVALIA(;AO E REGISTO
De manhd, quando chegam, como € que sabem o que vao fazer?

Quando uma crianc¢a faz uma coisa muito bem feita, o que é que acontece?

PESSOAL

O que é que fazem aqui as educadoras? E as auxiliares?

ESPACO
Qual ¢ a area que gostam mais? Se pudessem mudar alguma coisa na vossa sala que
mudavam?

Qual é a atividade que gostam mais? Dentro da sala? La fora?
RELACOES E INTERACCOES
Com quem gostas mais de estar no jardim-de-infancia?

Com quem gostas mais de brincar?

183



Construcdo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente
para a melhoria das préticas reflexivas Institucionais

O que acontece quando uma crianca se porta bem?

O que acontece quando uma crianca se porta mal?

O que acontece quando uma crianga ajuda os outros?

O que achas que as pessoas pensam de ti?

Todas as criancas tém de fazer as mesmas coisas ou podem fazer coisas diferentes?
Quando ndo concordas com alguém ou com alguma coisa podes dizer que néo
concordas?

Se tivesses de explicar a uma crianca que pensa Vvir para aqui no proximo ano o que se
pode fazer e 0 que é proibido, o que é que tu lhe dizias?

Quem sdo 0s teus maiores amigos?

Gostas de estar aqui?

IGUALDADE DE OPORTUNIDADES

Todas as criancas podem fazer as mesmas coisas, aqui no jardim-de-infancia? Ha
coisas que s6 podem fazer os meninos? Ha coisas que s6 podem fazer as meninas?
Achas que as pessoas podem ser diferentes e mesmo assim ser amigas?

Ha algumas atividades em que precisas de ajuda?

H& outros meninos que precisam de ajuda nas atividades?

PARTICIPACAO DOS PAIS, FAMILIA E ENVOLVIMENTO COMUNITARIO

Os teus pais (mée, pai, outros familiares, outros encarregados de educagdo) vém ao
jardim-de-infancia? Quando? O que vém fazer?

Quando vais para casa contas aos teus pais 0 que estiveste a fazer no jardim-de-
infancia?

O que é que os teus pais dizem acerca do jardim-de-infancia? Achas que tém razao?
Ha coisas que fazes aqui e ndo podes fazer em casa? Ha coisas que fazes em casa e

ndo podes fazer aqui?

MONITORIZACAO E AVALIACAO

O que é que fazias para melhorar o jardim-de-infancia?
Quando fazes uma coisa bem, o que te dizem?

Quando fazes alguma coisa mal, o que te dizem?

Queres contar-me mais alguma coisa sobre o teu jardim-de-infancia?
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Anexo 18 Inquérito aos pais/encarregados de educacéo

Inquérito de satisfacdo

No ambito do nosso Plano Estratégico, solicitamos a colaboracdo dos Pais/Encarregados de Educacédo
no preenchimento do inquérito que se segue.

Parte superior do formulario

1. Estou satisfeito com o desenvolvimento do meu filho desde que
frequenta esta Instituicdo. *

1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente ¢ ¢ & ¢ Concordo totalmente

2. Os profissionais de educag¢éo promovem atitudes positivas na
aprendizagem das criancgas. *

1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente ¢ ¢ & ¢ Concordo totalmente

3. Considero que os profissionais de educacao correspondem as exigéncias
e necessidades das criancas. *

1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente ¢ ¢ & T  Concordo totalmente

4. Sou informado do que o meu filho esta a aprender. *
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente ©

{ © T Concordo totalmente

5. E garantida a qualidade educativa dos servicos prestados *
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente © ¢ ¢ "  Concordo totalmente

6. Os meios de comunicacdo utilizados pelo (a) responsavel do meu filho
(a) sdo suficientes e eficazes *

1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente ¢ ¢ "  Concordo totalmente

7. Considero o espago-sala/materiais adequados e estimulantes. *
1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente ©

{ © © Concordo totalmente

8. Considero que as areas fisicas da Instituicdo apresentam qualidade. *
1 2 3 4 5 6
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Discordo Totalmente & ¢ ¢  Concordo totalmente

9. Considero a Instituicao aberta e acessivel a Comunidade. *
1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente & ¢ ¢ "  Concordo totalmente

10. A Instituicdo é segura *
1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente & ¢ ¢  Concordo totalmente

11. A Instituicdo garante a igualdade de oportunidades a todas as
criancas. *

1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente ¢ ¢ ¢ & Concordo totalmente

12. A Instituicdo promove uma boa relacdo com a Familia. *
1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente ©

i  Concordo totalmente

13. A Instituicdo comunica com a Familia de forma clara e assertiva. *
1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente ¢ ¢ ¢ & Concordo totalmente

14. A Instituicdo promove o envolvimento da Familia no desenvolvimento
da crianca. *

1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente ¢ ¢ ¢ & Concordo totalmente

15. Os pais sao incentivados a participar na vida da Instituicdo *
1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente © ¢

i  Concordo totalmente

16. Conhego bem as regras de funcionamento da Instituicdo *
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente ¢ ¢ ¢ ¢ Concordo totalmente

17. Considero as ementas adequadas. *
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente ©

- Concordo totalmente

18. Que propostas apresenta para o nosso plano de melhoria ?
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Anexo 19 Competéncias do supervisor A

1. Know-how técnico

Detém os conhecimentos essenciais (cientificos, pedagogicos e didacticos) para o exercicio da sua atividade e
evidencia comportamentos orientados para a aquisi¢do e desenvolvimento de novos conhecimentos que visem a

melhoria do desempenho.

Indicadores comportamentais

[N

N

w

SN

(6}

Domina os conhecimentos inerentes ao desempenho da atividade.

Adequa os conhecimentos as exigéncias da atividade.

Demonstra iniciativa, perseveranca e criatividade que Ihe permitem criar mais

valias na sua atividade.

Demonstra preocupacdes de permanente atualizacdo.

Atualiza os seus conhecimentos de forma a melhorar o seu desempenho.

Demonstra motivagéo e curiosidade intelectual relativamente a assuntos que

contribuam, direta ou indiretamente, para atualizar/potenciar 0s seus

conhecimentos.

oo ODQ
oo ODQ
oo ODQ
oo ODQ
oo ODQ

2. Lideranca

Manifestacdo de comportamentos que orientam e motivam 0s outros numa direcdo clara. Implica dinamizar e
comprometer a equipa com objetivos mais amplos e padrdes de desempenho superiores, responsabilizando-os
pelos resultados obtidos e reconhecendo os seus sucessos. Pressupfe apoio e aprendizagem no desenvolvimento
dos seus colaboradores, fornecendo feedback, em tempo (til e focalizando o desempenho individual. Nos niveis
mais elevados, implica solicitar feedback da sua equipa sobre as suas proprias competéncias de lideranca.

Indicadores comportamentais

[y

2

3

SN

5

Mantém as pessoas informadas e incentiva-as a

desenvolver o seu potencial.

[

[

[

Cria um ambiente propicio & geracdo de novas ideias

Lida com cada um dos supervisionados de forma
especifica e individualizada, com base numa avalia¢éo

criteriosa e fiavel.

oo o

[]
[]

[]
[]

oo o

N

Evidencia no seio da equipa um espirito positivo

constante.

[

]

Define planos de formac&o e sugestdes de
desenvolvimento ajustados as necessidades e expectativas

da equipa e de cada um.

[

]

Delega de uma forma apropriada e efetiva.

Acompanha as atividades da equipa, motivando e
envolvendo, com vista ao cumprimento das atividades e

objetivos definidos.

HyN

HyN

HyN

HyN

HyN
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Assume-se como exemplo para a equipa através do seu |:| |:|

préprio comportamento (motiva e inspira 0s outros).

Apoia e encoraja 0 assumir de riscos, a experimentacéo e

a inovacao.

criando oportunidades de desenvolvimento da sua equipa.

Da liberdade de acéo, delegando responsabilidades e |:| |:|
Adota um estilo de lideranga participativo, aceitando os |:| |:|

pontos de vista, recomendac6es e a¢des dos outros, e

manifestando confianca e abertura nas suas qualificacGes e

capacidades.

O o o O

O o o O

O o o O

3. Resiliéncia

Recuperacdo rapida que os individuos evidenciam através de comportamentos manifestados, quando
confrontados com situagdes de rutura, stress e/ou emocionalmente descompensatorias. Evidéncia, no exercicio
da sua fun¢do, de adaptabilidade e propensdo para trabalhar em cenarios de elevada presséo, turbuléncia e/ou

dificuldades fisicas, psicoldgicas ou logisticas.

Indicadores comportamentais

[y

N

w

SN

(6}

Consegue superar, sem desistir, as dificuldades encontradas.

Evidencia, no seio da equipa, um espirito positivo constante.

Assume as suas emocdes em situagdes de grande tenséo, sem comprometer a

relacdo com os outros.

Apresenta valores elevados, e fundamentados, de autoestima.

Gere, de forma eficaz, as suas energias e disponibilidades, em funcéo dos
recursos disponiveis e dos objetivos a atingir.

Trabalha com rigor mesmo, quando as condi¢des sdo
limitadas/condicionadoras.

O O] g
O O] g
O O] g
O O] g
O O] g

4. Eficacia comunicacional

Evidencia comportamentos orientados para a transmissdo clara, precisa e objetiva de todas as ideias, mensagens

e informagdo, garantindo que o recetor as compreende.

Indicadores comportamentais

[y

N

w

SN

ol

Adapta a sua comunicacdo em funcdo do contexto comunicacional.

Estrutura e comunica de forma clara e precisa a mensagem, adequando-a as

caracteristicas do recetor.

Auto motiva-se e transmite entusiasticamente as suas mensagens, ideias e

informacdes.

Motiva o recetor para a mensagem.

O O 40
O O 40
O O 40
O O 40
O O 40
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Certifica-se de que ndo existem dlvidas face a mensagem transmitida.

[

Promove a partilha/troca de informacGes e ideias.

Dirige o seu comportamento para adequar/melhorar 0 comportamento do seu

interlocutor.

Consegue colocar-se no lugar do outro e partilha as suas preocupacdes.

Utiliza estilos comunicacionais de tipo assertivo/controla as suas emocdes de

forma a ndo prejudicar a comunicacao.

Utiliza, preferencialmente, atitudes de interrogacdo, compreensdo, empatia e

apoio (evita atitudes de avaliagdo e de interpretacgdo).

Promove e demonstra a escuta ativa.

Aceita a critica quando fundamentada.

Facilita e encoraja a expressdo por parte dos outros

oo O op) gpo
oo O op) gpo

oo O o) g

oo O op) gpo
oo O op) gpo

5. Anélise e resolucdo de problemas

Comportamentos pelos quais uma pessoa analisa situagdes de trabalho (decisdes, métodos, procedimentos,
resultados) e torna clara e compreensiveis as situagdes mais complexas. Contempla ainda a destreza para
solucionar um problema, analisando as relages de causa-efeito e estabelecendo prioridades de atuagdo. Nos
niveis mais elevados, implica a formulagdo de ideias e formas alternativas de atuacéo que acrescem valor para a

equipa.

Indicadores comportamentais

[EY

N

w

SN

(62}

Procura a informagéo necessaria para uma decisdo bem fundamentada.

Evidencia seguranca e autoconfianga nas suas decisfes

Apresenta solugdes em tempo Util e de forma pertinente.

Contribui com alternativas em situa¢fes problematicas e dificeis.

Identifica e atua rapidamente perante um problema complexo, apresentando

as solugbes adaptadas.

Procura identificar antecipadamente possiveis obstaculos e antever solugdes.

Toma decisBes de qualidade com impacte significativo nos resultados do

projeto, mesmo sob presséo.

Qo oo Qo
Qo oo Qo
Qo oo Qo
Qo oo Qo
Qo oo Qo

6. Trabalho em equipa

Manifestacdo de comportamentos que evidenciam que um individuo tem facilidade de integracdo num grupo,
cooperando e participando de um intercAmbio de ideias, no sentido de melhorar o desempenho grupal e

alcancar os objetivos coletivos.

Indicadores comportamentais

Cria sinergias de grupo com o objetivo de melhorar a qualidade de trabalho.
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Ajuda os outros e aceita a sua ajuda.

Estimula a participacdo dos membros do grupo, respeitando os talentos

individuais.

Escuta os outros e atua de acordo com a informacao recebida.

Assume a corresponsabilidade das decisGes tomadas em grupo.

Promove a partilha/troca de informac@es e ideias com os colegas.

Atua de modo a proporcionar um clima amigavel entre os elementos do grupo
de trabalho.

Promove solugdes numa 6tica de win/win (ganhador/ganhador).

Soluciona situagdes de conflito em que ndo haja posi¢des totalmente

divergentes de interesses, de forma a atingir solugdes de compromisso

Assume com a mesma facilidade os sucessos e fracassos resultantes de um

trabalho de grupo.

O O] gppo) Oi
O O] gppo) Oi
O O] gppo) Oi
O O] gppo) Oi
O O] gppo) Oi

7. Criatividade/inovacao

Encontro de solucGes inovadoras para problemas ou dificuldades inesperadas que se Ihe deparam.

Indicadores comportamentais

[EY

N

w

SN

(63}

Cria um ambiente propicio a geracdo de novas ideias.

Mantém-se atualizado em areas relevantes para a sua atividade

E recetivo/a a novas ideias e implementa-as.

Perante situagdes problematicas e inesperadas, consegue improvisar solucées

de carater temporario até a estabilizacdo da situagao.

Propde solugdes para o redesenho de instrumentos de trabalho, de modo a

maximizar os resultados.

Gera ideias novas com base no estabelecimento de relagBes entre coisas que

outros ndo reconhecem espontaneamente.

Utiliza a capacidade analitica para calcular as implicac6es de uma ideia

criativa e testa-la.

Face a situacOes problematicas, consegue perspetivar possiveis oportunidades

a partir de supostas ameacas.

O 0o g O opgd
O 0o g O opgd
O 0o g O opgd
O 0o g O opgd
O 0o g O opgd

8. Etica, valores e integridade

Comportamentos que evidenciam a interpretacdo de normas e principios, responsabilizando-se o individuo pelo
seu préprio bem-estar, assim como pelo dos outros, mediante comportamentos baseados em condutas morais e

socialmente aceites.

Indicadores comportamentais
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Demonstra consideracdo pelos direitos dos outros, agindo de forma clara e

honesta.

[

Mantém uma postura ética no que diz respeito a informac6es confidenciais.

Assume a responsabilidade dos seus atos e das suas opinides.

Assume as tarefas e responsabilidades que Ihe foram delegadas.

Respeita a dignidade e integridade de cada um.

Respeita as condigdes acordadas quanto a qualidade do trabalho.

Estabelece interagcGes com os diferentes membros da comunidade educativa

numa perspetiva multicultural, intercultural e plurissocial.

Revela-se contrario/a a qualquer forma de preconceito ou discriminagdo

sexual, étnica ou social.

Reconhece erros cometidos.

Aceita a critica quando fundamentada.

O O gdppooQ] O
O O gdppooQ] O
O O gppoood

O O gdppooQ] O
O O gdppooQ] O

9. Compreensao interpessoal

Escuta e entende corretamente 0s pensamentos, sentimentos e preocupagfes dos outros, ainda que estes ndo se

expressem verbalmente ou o fagam parcialmente.

Indicadores comportamentais

[EY

N

w

SN

(63}

Capta os sentimentos de uma pessoa hum dado momento ou a sua razdo

explicita.

Compreende as razdes que levam as pessoas a agir de uma determinada
maneira num dado momento.

Compreende as razdes principais das preocupacfes e comportamentos mais

enraizados dos outros.

Apresenta uma visdo completa das pessoas, especificando os seus pontos

fortes e fracos.

Assume as suas emocdes em situagdes de grande tenséo, sem comprometer a

relagdo com os outros

Gere de forma eficaz as suas energias e disponibilidades em funcéo dos

recursos disponiveis e dos objetivos a atingir

Sabe selecionar 0s momentos e os contextos adequados a interacdo

comunicacional com os outros.

Integra o conhecimento do outro na selecdo de recursos comunicacionais que

mobiliza no ato comunicativo.

Reconhece e usa a experiéncia e o relacionamento interpessoal como

oportunidades de crescimento.

Oy o) gy oy o) g gy o g
Oy o) gy oy o) g gy o g
Oy o) gy oy o) g gy o g
Oy o) gy oy o) g gy o g
Oy o) gy oy o) g gy o g
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10. Orientacdo para a qualidade

Manifestacdo de comportamentos que permitem compreender os resultados do seu trabalho com os pardmetros
de qualidade definidos, tendo como objetivo Ultimo a satisfacdo das necessidades das pessoas a quem presta

Servigos.

Indicadores comportamentais

[N

N

w

SN

(6}

Realiza constantemente avaliacdes do seu trabalho e dos resultados.

Participa nas reunides da equipa e intervém ativamente com sugestdes de

melhoria de qualidade.

Recolha feedback proveniente dos parceiros/destinatarios relativamente a

qualidade do seu trabalho.

Antecipa as necessidades dos destinatarios do seu trabalho, de modo a

satisfazé-las.

Apresenta trabalho de acordo com as normas de qualidade vigentes.

Verifica a exatiddo da informag&o, de forma a executar um trabalho de

exceléncia.

Supervisiona cuidadosamente os detalhes e a qualidade do trabalho efetuado

por si e pelos colegas/colaboradores.

Planeia pormenorizadamente as suas atividades.

O O gy o O g
O O gy o O g

O O gy o O g
O O gy o O g
O O gy o O g

11. Pensamento critico

Esta competéncia evidencia-se através de comportamentos que demonstrem uma capacidade de questionamento
constante, e de sistematica correcéo de erros, no que diz respeito a0 modo como raciocina e, consequentemente,

como age.

Indicadores comportamentais

[EY

N

w

SN

(63}

Expressa as suas ideias de modo claro (ndo ambiguo ou equivoco),

permitindo que se possa determinar se sdo certas e relevantes.

Esta aberto a novas ideias, informacdes e perspetivas.

Valoriza a exatiddo (certeza, verdade, capacidade de verificagdo) das

informagdes e das ideias expressas.

E preciso no modo como se expressa, fornecendo os detalhes essenciais a

avaliacdo do que diz.

Expressa e valoriza ideias pertinentes (as que tém a ver com o tema em

questéo).

Quando confrontado com problemas complexos, valoriza a profundidade da

analise, em detrimento da superficialidade facilitadora.

Analisa as questdes de forma ampla, encarando as varias perspetivas ou

pontos de vista possiveis.

Valoriza os raciocinios e as ideias logicas (as que se depreendem umas das

O o) g o o gy o
O o) g o o gy o
O o) g o o gy o
O o) g o o gy o
O o) g o o gy o
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outras e se apoiam umas as outras — ndo se contradizem).

12. Negociacao e persuasao

Negoceia, influencia e convence todos os intervenientes a ter comportamentos adequados para 0 cumprimento
dos objetivos e politicas definidas. Utiliza estilos e métodos apropriados para persuadir os outros, conseguindo
0 seu acordo ou aceitacdo de uma ideia, plano, atividade ou produto, explorando posicGes e alternativas que Ihe

permitam uma argumentacéo objetiva, de forma a atingir os resultados percecionados como benéficos.

Indicadores comportamentais

[N

N

w

SN

(6}

Evidencia seguranca e autoconfianga nas suas decisdes.

Representa com sucesso a organizacdo, na negocia¢do com 0s varios

parceiros e agentes do projeto

Influencia as decisdes dos parceiros de projeto

Efetua acordos, em situacOes de divergéncias, vantajosos para todos 0s

envolvidos

Tem em consideraco todas as pessoas envolvidas na negociacdo, néo

assumindo compromissos que nao pode cumprir.

Calcula o impacto das palavras e ac¢Ges, selecionando as que teréo o efeito

desejado na sua argumentacao.

Define e avalia pontos de acordo e desacordo, determinando as condi¢des

minimas ou ideias da outra parte durante as negociagdes.

O gl g og| OB
O gl g og| OB
O gl g og| OB
O gl g og| OB
O gl g og| OB

13. Orientacdo para resultados

Dinamiza a realizacdo das atividades com vista a atingir os objetivos definidos. Envolve um esforco e empenho
permanentes na consecuc¢do de objetivos considerados ambiciosos para 0s responsaveis pelo projeto em causa e
no aproveitamento de oportunidades para os superar, tomando decisdes com base na monitorizagcdo dos

resultados e em analise custo/beneficio.

Indicadores comportamentais

[y

N

w

SN

ol

Fixa objetivos, estabelece prioridades e toma decisGes com base em analises

de custo/beneficio.

Revé constantemente o seu programa de trabalho e promove ac¢des de

correcao se necessario.

Verifica constantemente 0s materiais e instrumentos necessarios para a

consecucdo dos objetivos.

Centra-se em atividades-chave, considerando o seu grau de importancia.

Estabelece o seu plano individual, de modo a atingir os objetivos preé-

determinados.

Investe tempo e recursos para aumentar os resultados e os beneficios a

médio/longo prazo.

O oo 4o g 0o

O oo 4o g 0o

O oo 4o g 0o

O oo 4o g 0o

O oo 4o g 0o
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Compromete-se com objetivos desafiantes.

Define metas que pressupdem valor acrescentado.

Exige desempenhos e resultados de nivel superior.

Reflete a estratégia da organizacao nas suas decisdes.

NNy
NNy
NNy
NNy
NNy

14. (re)Aprender

E a capacidade de aprender e atualizar-se cada vez mais, estando aberto as ideias dos outros e questionando
aproximagcdes tipicas ou convencionais para os problemas. Reconhece e usa 0s resultados da experiéncia como

uma oportunidade de crescimento.

Indicadores comportamentais

[y

N

w

SN

(6}

Reconhece e usa a experiéncia e o relacionamento interpessoal como

oportunidades de crescimento

Procura ler/compreender as li¢des a tirar dos erros efetuados.

Reflete sobre as suas proprias experiéncias, de forma a ter um melhor

conhecimento da realidade e poder aumentar a sua eficicia

Mantém-se atualizado em &reas relevantes para a sua atividade

Esta aberto a novas ideias, informacdes e perspetivas.

Procura feedback relativamente a qualidade do seu desempenho.

Atualiza os seus conhecimentos de forma a melhorar o seu desempenho

E recetivo a novas ideias e implementa-as

OoodQd] gfd) O

OoodQd] gfd) O

OoodQd] gfd) O

OoodQd] gfd) O

OoodQd] gfd) O
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Anexo 20 Competéncias do supervisor (tratamento de dados)

COMPETENCIAS DO SUPERVISOR

(tratamento de dados)

Trabalho em Equipa
Lideranga

Etica, Valores e Integridade
Analise e Resolugdo de problemas
Know-how técnico

Eficacia Comunicacional
Resiliéncia

(Re) Aprender

Orientagdo para a Qualidade
Criatividade/Inovagao
Pensamento Critico
Compreensdo Interpessoal
Orientagdo para resultados

Negociagdo e Persuasdo

I 21
I 20
I 20
I 16
I 15
I 13
I 12
I 12
I 11
I 10
K

I 3

. 4

I

195



Construcdo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente
para a melhoria das préticas reflexivas Institucionais

Anexo 21 Competéncias do supervisor B

1- Trabalho em equipa

Manifestacdo de comportamentos que evidenciam que um individuo tem facilidade de integracdo num grupo,
cooperando e participando de um intercdmbio de ideias, no sentido de melhorar o desempenho grupal e alcangar os
objetivos coletivos.

Indicadores comportamentais

Cria sinergias de grupo com o objetivo de melhorar a qualidade de trabalho.

Ajuda os outros e aceita a sua ajuda.

Estimula a participacdo dos membros do grupo, respeitando os talentos

individuais.

Escuta os outros e atua de acordo com a informagéo recebida.

Assume a corresponsabilidade das decisdes tomadas em grupo.

Promove a partilha/troca de informagdes e ideias com os colegas.

Atua de modo a proporcionar um clima amigavel entre os elementos do grupo
de trabalho.

Promove solugdes numa otica de win/win (ganhador/ganhador).

Soluciona situagdes de conflito em que ndo haja posi¢des totalmente

divergentes de interesses, de forma a atingir solugdes de compromisso

Assume com a mesma facilidade os sucessos e fracassos resultantes de um

O O] gppoD b
O O] gppoD b
O O] gppoD b
O O] gppoD b
O O] gppoD b

trabalho de grupo.

2- Lideranca

Manifestacdo de comportamentos que orientam e motivam 0s outros numa direcdo clara. Implica dinamizar e
comprometer a equipa com objetivos mais amplos e padrdes de desempenho superiores, responsabilizando-os
pelos resultados obtidos e reconhecendo os seus sucessos. Pressupfe apoio e aprendizagem no desenvolvimento
dos seus colaboradores, fornecendo feedback, em tempo Util e focalizando o desempenho individual. Nos niveis
mais elevados, implica solicitar feedback da sua equipa sobre as suas proprias competéncias de lideranca.

Indicadores comportamentais

Mantém as pessoas informadas e incentiva-as a desenvolver o seu potencial.

Cria um ambiente propicio a geracdo de novas ideias

Lida com cada um dos supervisionados de forma especifica e individualizada,

com base numa avaliago criteriosa e fidvel.

Evidencia no seio da equipa um espirito positivo constante.

Define planos de formagdo e sugestdes de desenvolvimento ajustados as

necessidades e expectativas da equipa e de cada um.

Delega de uma forma apropriada e efetiva.

O O oo
O O oo
O O oo
O O oo
O O oo
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Acompanha as atividades da equipa, motivando e envolvendo, com vista ao

cumprimento das atividades e objetivos definidos.

[

Assume-se como exemplo para a equipa através do seu préprio

comportamento (motiva e inspira 0s outros).

Apoia e encoraja 0 assumir de riscos, a experimentacado e a inovacéo.

Da liberdade de acéo, delegando responsabilidades e criando oportunidades

de desenvolvimento da sua equipa.

Adota um estilo de lideranca participativo, aceitando os pontos de vista,
recomendacdes e acdes dos outros, e manifestando confianca e abertura nas

suas qualificacdes e capacidades.

O oo g o

O oo g o
O o) O

O oo g o

O oo g o

Compromete-se com objetivos desafiantes.

Apresenta uma visdo completa das pessoas, especificando os seus pontos

fortes e fracos.

3- Etica, valores e integridade

Comportamentos que evidenciam a interpretacdo de normas e principios, responsabilizando-se o individuo pelo
seu proprio bem-estar, assim como pelo dos outros, mediante comportamentos baseados em condutas morais e

socialmente aceites.

Indicadores comportamentais

Demonstra consideracdo pelos direitos dos outros, agindo de forma clara e

honesta.

Mantém uma postura ética no que diz respeito a informag6es confidenciais.

Assume a responsabilidade dos seus atos e das suas opinides.

Assume as tarefas e responsabilidades que Ihe foram delegadas.

Respeita a dignidade e integridade de cada um.

Respeita as condi¢des acordadas quanto a qualidade do trabalho.

Estabelece interacGes com os diferentes membros da comunidade educativa

numa perspetiva multicultural, intercultural e plurissocial.

Revela-se contrario/a a qualquer forma de preconceito ou discriminagao

sexual, étnica ou social.

Reconhece erros cometidos.

Aceita a critica quando fundamentada.

O O gpppood) O
O O gpppood) O
O O gpppood) O
O O gpppood) O
O O gpppood) O

4- Andlise e resolucdo de problemas

Comportamentos pelos quais uma pessoa analisa situacdes de trabalho (decisdes, métodos, procedimentos,
resultados) e torna clara e compreensiveis as situagdes mais complexas. Contempla ainda a destreza para
solucionar um problema, analisando as relaces de causa-efeito e estabelecendo prioridades de atuagdo. Nos
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niveis mais elevados, implica a formulacdo de ideias e formas alternativas de atuacdo que acrescem valor para a
equipa.

Indicadores comportamentais

Procura a informacdo necessaria para uma decisdo bem fundamentada.

Evidencia seguranca e autoconfianga nas suas decisGes

Apresenta soluces em tempo Util e de forma pertinente.

Contribui com alternativas em situagdes problematicas e dificeis.

Identifica e atua rapidamente perante um problema complexo, apresentando

as solucgdes adaptadas.

Procura identificar antecipadamente possiveis obstaculos e antever solucdes.

Toma decisBes de qualidade com impacte significativo nos resultados do

Qo oo o
Qo oo o
Qo oo o
Qo oo o
Qo oo o

projeto, mesmo sob pressdo.

Verifica constantemente os materiais e instrumentos necessarios para a

construgdo dos objetivos.

5- Know-how técnico

Detém os conhecimentos essenciais (cientificos, pedagdgicos e didaticos) para o exercicio da sua atividade e
evidencia comportamentos orientados para a aquisi¢do e desenvolvimento de novos conhecimentos que visem a
melhoria do desempenho.

Indicadores comportamentais

Domina 0s conhecimentos inerentes ao desempenho da atividade.

Adequa os conhecimentos as exigéncias da atividade.

Demonstra iniciativa, perseveranca e criatividade que Ihe permitem criar mais

valias na sua atividade.

Demonstra preocupac@es de permanente atualizagdo.

Atualiza os seus conhecimentos de forma a melhorar o seu desempenho.

Demonstra motivagéo e curiosidade intelectual relativamente a assuntos que

o4 OO
o4 OO
o4 OO
o4 OO
o4 OO

contribuam, direta ou indiretamente, para atualizar/potenciar os seus

conhecimentos.

8- Eficacia comunicacional

Evidencia comportamentos orientados para a transmissdo clara, precisa e objetiva de todas as ideias, mensagens
e informacdo, garantindo que o recetor as compreende.
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Indicadores comportamentais

Adapta a sua comunicacdo em funcdo do contexto comunicacional.

Estrutura e comunica de forma clara e precisa a mensagem, adequando-a as

caracteristicas do recetor.

Auto motiva-se e transmite entusiasticamente as suas mensagens, ideias e

informacdes.

Motiva o recetor para a mensagem.

Certifica-se de que ndo existem dulvidas face a mensagem transmitida.

Promove a partilha/troca de informagdes e ideias.

Dirige o seu comportamento para adequar/melhorar 0 comportamento do seu

interlocutor.

Consegue colocar-se no lugar do outro e partilha as suas preocupacdes.

Utiliza estilos comunicacionais de tipo assertivo/controla as suas emocdes de

forma a ndo prejudicar a comunicacao.

Utiliza, preferencialmente, atitudes de interrogacdo, compreensdo, empatia e

apoio (evita atitudes de avalia¢do e de interpretagao).

Promove e demonstra a escuta ativa.

Aceita a critica quando fundamentada.

Facilita e encoraja a expressdo por parte dos outros

Ood) O opy opod) O Oop
Ood) O opy opod) O Oop
Ood) O opy opod) O Oop
Ood) O opy opod) O Oop
Ood) O opy opod) O Oop

O- Resiliéncia

Recuperacdo rapida que os individuos evidenciam através de comportamentos manifestados, quando
confrontados com situagdes de rutura, stress e/ou emocionalmente descompensatorias. Evidéncia, no exercicio
da sua func¢do, de adaptabilidade e propensdo para trabalhar em cenarios de elevada presséo, turbuléncia e/ou

dificuldades fisicas, psicoldgicas ou logisticas.

Indicadores comportamentais

Consegue superar, sem desistir, as dificuldades encontradas.

Evidencia, no seio da equipa, um espirito positivo constante.

Assume as suas emogdes em situacdes de grande tensdo, sem comprometer a

relagdo com os outros.

Apresenta valores elevados, e fundamentados, de autoestima.

Gere, de forma eficaz, as suas energias e disponibilidades, em funcéo dos

recursos disponiveis e dos objetivos a atingir.

Trabalha com rigor mesmo, quando as condigdes sdo

limitadas/condicionadoras.

O O oo
O O oo
O O oo
O O oo
O O oo

10-  (re)Aprender
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E a capacidade de aprender e atualizar-se cada vez mais, estando aberto as ideias dos outros e questionando
aproximagcdes tipicas ou convencionais para os problemas. Reconhece e usa 0s resultados da experiéncia como
uma oportunidade de crescimento.

Indicadores comportamentais

Reconhece e usa a experiéncia e o relacionamento interpessoal como

oportunidades de crescimento

Procura ler/compreender as licdes a tirar dos erros efetuados.

Reflete sobre as suas proprias experiéncias, de forma a ter um melhor

conhecimento da realidade e poder aumentar a sua eficacia

Mantém-se atualizado em areas relevantes para a sua atividade

Esta aberto a novas ideias, informacdes e perspetivas.

Procura feedback relativamente & qualidade do seu desempenho.

Atualiza os seus conhecimentos de forma a melhorar o seu desempenho

E recetivo a novas ideias e implementa-as

OoodoQd| gfg) O
OoodoQd| gfg) O
OoodoQd| gfg) O
OoodoQd| gfg) O
OoodoQd| gfg) O
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Anexo 22 Guido do Focus Group

Questdo 1: Dentro dos resultados obtidos em cada dimensdo quais as propostas de
melhoria?

1.1- Dimens&o Cientifico Pedagdgica

1.2- Dimenséo Participacdo na Escola e relacdo com a Comunidade

1.3- Dimensédo Formacao Continua e Desenvolvimento Profissional

Questdo 2: Como se sentem com a implementagdo do sistema de Avaliacdo de
Desempenho Docente na Institui¢éo?

Questdo 3: O que podera contribuir para ajudar cada uma a sentir-se mais

confortavel?
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Anexo 23 Transcricdo do Focus Group

Questdo 1

E5: “ Acho que em cada dimensdo ha muitos indicadores, particularmente a
dimensdo cientifico pedagogica”

E7: “Eu penso que poderiamos simplificar reduzindo o nimero de indicadores, ate
porque muitos deles estdo interligados”

E4: “Parece-me a lista muito extensa e em termos praticos sera dificil avaliar”

E8: “Poderiamos por exemplo agrupar os indicadores de forma a evitar tantos itens”.

Questdo 2

E7: “Eu sinto-me bem, alias eu fiquei muito motivada quando fizemos as duas a
formacéo sobre avaliacdo de desempenho, ja ai deu-me muita vontade de concretizar,
penso que agora estou perante a realidade e penso assim...sera que vou ter tempo na
sala, mediante 0 ano que passou (...) Serd que vou conseguir corresponder... é que a
avaliacdo de desempenho que frequentei pede-me para eu refletir, pesquisar se tenho
dificuldade em determinada area, para eu consultar livros e consultar a minha diretora
pedagogica para ela me apoiar nessa resolucdo. A avaliacdo de desempenho docente e
o meu portfolio reflexivo, pedem-me para eu, perante aquela crianca que apresenta
uma determinada dificuldade, pede-me para eu tentar procurar a minha coordenadora
e tentarmos em conjunto solucionar, procurar livros ou outras alternativas que nos
apoie na fundamentacdo tedrica e ndo numa solucdo “eu acho que...”, tem que haver
uma base tedrica que nos ajude a fundamentar. Isto agora € a sério, ndo € a brincar...
nunca foi a brincar, mas digo eu, que agora &€ mais Ssério, mais rigoroso e
documentado. Eu penso, sera que vou ter tempo para o portfolio reflexivo? Porque eu
ndo vou mudar a minha atitude pedagdgica, porque eu sei bem o que faco, como faco
e como me apresento perante as criangas. Por vezes, perante as colegas é um pouco
mais complicado, por vezes nds adultos dizemos coisas, estamos mais sensiveis,
estamos mais cansados e magoamos Sem querer e as pessoas sentem-se mais
ofendidas sem querer. Acontece comigo e com toda a gente mas eu penso assim: com
tanta avaliacdo que temos para fazer a crianga, tanta observacdo, com tanta coisa e

com tanto entusiasmo meu, s6 penso, temos que ponderar muito bem o tipo de
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avaliacdo que queremos fazer para 0 ano as criangas, porque podemos ndo conseguir
dar resposta...”

Moderadora: “Estou a entender, mas estas a falar de coisas diferentes. A avaliacdo de
desempenho sera da minha responsabilidade e ndo é necessario estarmos com receios,
vamos fazer formacdo e depois da formacado com certeza todas vao ficar muito mais
esclarecidas e quanto ao resto nao tens que te preocupar...”

E7: “Eu tenho que me preocupar em responder e em estar a altura”.

Diretora: “Essa j& € uma parte consequente, depois da avaliacdo de desempenho que a
coordenadora fard, tens que ver o que tens que mudar”.

E7: “Sim, mas a avaliagdo de desempenho contempla o portfolio reflexivo e esse
portfolio reflexivo, segundo a formacdo que eu fiz, 0 que me deu a parecer ndo é uma
coisa simples”.

Diretora: “Mas tinhas que fazer na mesma, independentemente da avaliacdo de
desempenho ou ndo desempenho, porque mesmo que ndo houvesse avaliacdo de
desempenho, se tu trabalhares com as criancas nessa linha, fazes. Eu s6 queria deixar
aqui uma ideia, a avaliacdo de desempenho ndo tem qualquer sobrecarga, a
sobrecarga é unica e exclusivamente para a coordenadora, tu continuas a fazer o teu
trabalho como deves fazer e depois a avaliacdo de desempenho a Coordenadora é que
te pode dizer, ha estas areas a melhorar (...) isto ndo vai complicar absolutamente
nada...”

Moderadora: “Até porque o que pretendemos essencialmente é o desenvolvimento
profissional dos colaboradores, 0 que se pretende é promover as praticas reflexivas”.
E7: “Eu ndo tenho problema nenhum com a avaliagdo de desempenho, eu sou a
primeira a fazer a minha propria avaliagdo”.

Diretora: “Ha instituicbes que fazem a avaliacdo de desempenho para subir na
carreira, ndo € 0 nosso caso, quando a Coordenadora me fez a entrevista eu disse
claramente, ndo é isso que nds queremos, ninguém vai ser penalizado, nem ninguém
vai subir, até porque por exemplo a educadora x tem uma avaliacdo de desempenho
muito elevada, ent&o vai subir na carreira, ndo! Nem vai subir, nem vai descer. Agora
eu deixei bem claro na entrevista, a Unica finalidade, o grande objetivo aqui é nos
ajudarmos cada docente a fazer de facto uma reflexdo sobre a maneira como esta a
educar e com certeza vdo encontrar-se lacunas e a finalidade é tentar colmatar e
ajudar. Portanto quanto a isso podes ficar tranquila e uma coisa nao tem diretamente

relagcdo com a outra...”
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E7: “Eu é que sei 0 grau de exigéncia que eu me doua mimeeu...”

E4: “Concordo com o que foi dito, concordo com a avaliagdo de desempenho, acho
que vamos todas melhorar as nossas praticas pedagogicas, vamos ter de uma forma
muito presente as nossas lacunas e vejo a avaliagdo de desempenho numa perspetiva
de melhorar as préticas e vai fazer-nos pensar de uma forma mais sistematica, mais
organizada e (...) acho que sim que vai ser muito bom.”

Educadora 6: “Eu concordo, acho que € muito bom, € muito positivo, alids eu sempre
solicitei este feedback do meu trabalho”

E 5: “Eu também concordo, eu alids acho que na minha entrevista referi que deveria
ser feita no final de cada ano letivo e uma coisa que eu acho que é importante ndo
esquecer, é que quem faz este tipo de avaliacdo deve esquecer a parte pessoal, ou seja,
deve ser cem por cento isenta. Eu acho que sim, a avaliagdo de desempenho € a Unica
forma de nos fazer crescer e evoluir.

Diretora: “a avaliacdo de desempenho tem mesmo que ser nessa linha, ndo interessa
de outra forma, a avaliacdo de desempenho mesmo quando temos que dizer: este
ponto ainda ndo estd a melhorar (...) tanto é importante dizer o positivo como o
negativo, serd sempre de uma forma construtiva e foi isso mesmo que disse na
entrevista porque é assim, nds ndo precisamos que estejam sempre a elogiar-nos ( ...)
és a melhor!

E5: “Mas € muito importante eu falo por mim, por vezes sinto necessidade como
pessoa de ouvir: “fizeste um bom trabalho, continua assim!”, eu acho que todos nos
precisamos de estimulo para andar para a frente...”

Diretora: “Sim, claro é muito importante, todos nds precisamos, mas também ¢é
verdade que muitas vezes temos dificuldade em aceitar que as coisas ndo estdo bem,
temos dificuldade no confronto e n6s ndo podemos evoluir sem haver confronto, €
impossivel, quem é que faz sempre tudo bem, sempre?, quem € que ndo tem
necessidade de melhorar?

E5: “Também depende da auto estima que as pessoas tém, que também era importante
ser trabalhada...”

E8: “De tudo o que ja foi dito eu concordo, s6 sublinho o facto de a avaliacdo acabar
por unificar mais a instituicdo, sem duvida e entramos todas na mesma linha e depois
ha aquele aspeto de ora bem, este aspeto neste campo esta um bocado desgastado e
comegamos a esquecer e de repente a avaliagdo vai-nos acordar, ndo nos deixa

adormecer e cair na rotina e independentemente dos porqués vai-nos sempre obrigar a
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estar no ativo e 0 bom nisto tudo e neste momento para a equipa seria unificar toda a
metodologia, pedagogia...

Diretora: “Eu nem tinha pensado nisso e € muito importante (...) criar de facto
unidade entre o trabalho de todas”

E8: “e também passar para os pais...”

Diretora: “Isso € uma preocupacao que tive desde sempre...”

E5: “Os pais comparam sempre...ndo h4 hipotese”

Diretora: “Sim, isso € inevitavel, as educadoras sdo diferentes, quem tem filhos em
mais do que uma educadora, iSO necessariamente vai acontecer, esta educadora fazia
assim, esta (...) e depois ha sempre quem goste mais de umas do que outras, essa
parte temos que admitir que é a realidade e ndo podemos permitir que nos leve abaixo
e desmoralize. Entre nds é que temos que ter as coisas bem claras, o tipo de educagéo
que estamos a dar, se n0s soubermos mesmo o que é que queremos...”

E5: “Se todas nds soubermos seguir a proposta da Coordenadora, eu acho que é uma
forma de interajuda, eu por exemplo estou mal numa area se eu for pedir ajuda para
crescer como profissional é uma forma de nos unirmos mais...”

Diretora: “Eu ndo tinha vista esse aspeto da unidade mas esta-me a sorrir muito
porque acho que é muito importante”.

Moderadora: “Para mim s6 faz mesmo sentido nesta linha, nesta perspetiva
formativa”

Diretora: “Claro que ndo vai ser para sobrecarregar, tem € que ser muito bem
aplicada, uma avaliacdo de desempenho é muito rigorosa e tem gque ser mesmo muito
bem aplicada e a Coordenadora tem elementos para isso. Este ano foi um ano muito
complicado a varios niveis mas esperemos que 0 proximo ano seja mais calmo.”

E8: “ A coordenadora que vai realizar esse trabalho acabard por concretizar um
trabalho de melhor qualidade profissional, € uma questdo de se organizar de outra
forma e dar valor ao que realmente tem de ser dado”.

Diretora: “e por alguma razéo a frequéncia no mestrado de supervisdo, a importancia
desta formacg&o nesta area e uma pessoa na coordenacgdo deve ter formagdo nesta area
e por isso agora € mesmo andar para a frente, a coordenadora entra e sai das sala e ndo
perturba e nada de aumentar trabalho e criar stress...

E2: “Nao h& muito mais a acrescentar além de reforcar realmente o conseguirmos
uma linha que nos oriente a prioridade no nosso trabalho até para ndo nos

dispersarmos tanto e até conseguirmos estar mais organizadas, e estarmos sempre em
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movimento, porque as vezes a nossa tendéncia € estagnarmos e assim ha também uma
coisa que nos obriga (...) e realmente ndo tem que haver receio nenhum porque a
Coordenadora j& conhece e ja sabe perfeitamente como é cada uma trabalha e eu acho
que também é bom porque nds as vezes estamos tdo envolvidas nas situaces, € dificil
nos descentrarmos e vermos o todo e se houver uma pessoa que nos observe e depois
connosco fazer uma reflexdo vai-nos ajudar.”

E: ” Embora esteja aqui um bocadinho por acréscimo, acho que é importante e pode-
nos ajudar a crescer porque nGs Crescemos uns com 0S outros e ndo € sO pontos
positivos é também os pontos negativos e € também da experiéncia que eu tenho, é
com 0s pontos negativos que nds também vamos crescendo e acho que é sempre

importante, acho que sim.”

Questdo 3:

E4 e E2: “Ninguém esta desconfortavel, o que tem que ser, tem que ser...”

E7: “A coordenadora esté a vontade, pode entrar a vontade, sem qualquer problema”
E2: “A mim ndo me vai tornar, 0 que neste momento nos ajuda é sabermos que
podemos contar umas com as outras, ndo sé na pratica mas até mesmo...”

E5: “ Sera muito importante termos 0 manual”

E4: « E preciso entrar de espirito aberto e com olhos de observador, quem vai avaliar
ir numa perspetiva de ajudar”

E8: “Para além do manual que referiu a E5 serd muito importante a formacdo para

todos 0s colaboradores”
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Anexo 24 Grelha de Observacdo da Pratica Pedagdgica
GRELHA DE OBSERVACAO DA PRATICA PEDAGOGICA

Supervisor:
Educadora:
Observacdo n®1 Data: / /
Observacgao n°® 2 Data: / /
Observacédo n° 3 Data: / /
INDICADORES [ sm | nao ] OBSERVACOES

Ao nivel da relacdo com as criancas

Apoia e fomenta o desenvolvimento afetivo, emocional e
social, promovendo a autonomia

Interage com a crianga na atividade/brincadeira

Promove interacdo com outras criancas garantindo que
todas se sintam integradas no grupo

Comunica com a crianca de forma calma, positiva e
motivadora

Comunica com a crianca de forma clara, especifica e
curta

Apoia a escolha da atividade da crianga de forma a
promover o seu envolvimento

Proporciona multiplas escolhas

Proporciona multiplas experiéncias

O educador adequa a sua linguagem para com a crianca
gue apresenta um comportamento desafiador

Respeita o ritmo de cada crianca

Ao nivel da Intervencao Educativa
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Planifica a intervencdo educativa de forma integrada e
flexivel

Atua com intencionalidade

Planifica atividades que sirvam objetivos abrangentes e
transversais

Existéncia de regras (positivas, visuais e limitadas)

Existéncia da rotina diaria afixada

Aplica de forma integrada os conhecimentos necessarios
para a concretizacdo da intervencéo educativa

Intervém numa perspetiva curricular tendo em conta uma
pedagogia diferenciada

Fomenta capacidades de realizacdo de tarefas e
disposicdes para aprender

Intervém respeitando os principios da aprendizagem
ativa e participativa

Responde aos interesses e necessidades

Apoia/incentiva a resolucéo de problemas

Avalia numa perspetiva formativa

Elabora o portfolio da crianca

Os adultos (educador e aae) participam de forma
colaborativa nas atividades das criancas

Existe sintonia entre os adultos no decorrer das
atividades (ambos sabem o que é suposto fazer)

Ao nivel da Organizacdo do Ambiente Educativo

Organiza o espaco e os materiais concebendo-os como
recursos para o desenvolvimento curricular;

Organiza o mobilidrio de modo a que as criangas possam
trabalhar de forma individual, pequeno e grande grupo

Encoraja a brincadeira com materiais multiplos

Desenvolve materiais de aprendizagem com as criancas
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As areas “encorajam” a aprendizagem ativa

Modifica o espaco fisico em funcdo da progressao das
criancas

Procede a uma organizacdo do tempo de forma flexivel e
diversificada;

Promove um ambiente acolhedor, estimulante e inclusivo

Mobiliza e gera os recursos educativos, nomeadamente
os ligados as tecnologias da informacdo e comunicacao;

Equipa a sala com imagens e “producdes”, evitando
esteriotipos

Cria e mantém as necessarias condi¢cdes de seguranca,
de acompanhamento e de bem-estar das criangas;

Observacéao Final:

Assinatura do Supervisor:
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Anexo 25 Grelha da Entrevista de Avaliacdo e Planeamento

ENTREVISTA DE AVALIACAO E PLANEAMENTO

Educador:

DIMENSOES INDICADORES OBSERVACOES/EVIDENCIAS

- Evidencia o conhecimento das diferentes
areas de desenvolvimento;

- Procura abordagens para ajudar o
desenvolvimento cognitivo, motor, afetivo e
social da crianca;

- Procura conhecimentos sobre tendéncias e
praticas inovadoras na educagéo;

Cientifico - Partilha novas aquisigcbes e conhecimentos
Pedagogica L )
cientificos com os colegas;

- Demonstra proficiéncia na utilizacdo da

vertente oral e escrita da lingua portuguesa;

- Promove competéncias eficazes de
comunicacéo;

- Trabalha cooperativamente com os
colegas;

- Organiza 0 ambiente educativo;
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- Observa, planifica e avalia;

- Estabelece relacdo com as criancas;

- Manifesta uma intervencdo educativa
adequada;

- Concebe e integra o curriculo;

Participagcédo na
Escola e
Relacédo com a
Comunidade

- Participa na construcdo dos documentos
orientadores da Instituicao;

- Participa na concecéo e uso de dispositivos
de avaliacdo da Instituicao;

- Participa em projetos de investigacdo e de
inovacéo no quadro do projeto da Instituicéo;

- Apresenta propostas que contribuam para a
melhoria do desempenho da instituicao;

- Participa em atividades da instituicdo que
visam o desenvolvimento da comunidade
educativa e local;

- Na sua intervencdo tem em conta as
expectativas dos pais/encarregados de
educacao;

- Contribui para a realizacdo dos objetivos e

metas do plano estratégico;
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- Segue as linhas orientadoras do Projeto
Educativo e usa a metodologia preconizada,;

- Reconhece o seu papel na prossecucao da
misséo e na concretizacdo dos objetivos da
Instituicéo;

- Demonstra compromisso pessoal com 0s
valores e principios éticos da Instituicao;

- E assiduo (a);

- E pontual;

Formacao
Continua e
Desenvolvimento
Profissional

- Desenvolve estratégias de aquisicdo e de
atualizagdo de conhecimento profissional
(cientifico, pedagdgico e didatico);

- Analisa criticamente a sua acao, resultando
em conhecimento profissional que mobiliza
para a melhoria das suas praticas;

- Desenvolve 0 seu conhecimento
profissional a partir do trabalho colaborativo

com pares e 0rgéo da Instituicao;
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PONTOS FORTES

PRINCIPAIS DIFICULDADES

PROPOSTAS DE
MELHORIA

Data: / /

Supervisor:

Educador:
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