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RESUMO

A avaliacdo do desempenho constitui uma estratégia ou pratica eficaz no desenvolvimento
profissional. O estudo visa analisar a avaliacdo do desempenho no desenvolvimento profissional
do docente, procurando especificamente identificar os modelos aplicados pelos gestores da
Educacdo na avaliacdo do desempenho dos docentes, caracterizar os modelos de avaliagdo do
desempenho dos docentes, relacionar o desempenho com o desenvolvimento profissional do
docente, bem como sugerir procedimentos de avaliacdo do desempenho que influenciam
positivamente o desenvolvimento profissional dos docentes tendo em conta que a aplicagdo das
ferramentas de avaliagdo do desempenho pode ajudar neste &mbito, sendo geradora de uma
relacdo estreita entre os gestores das escolas e o0s docentes. Para a concretizacdo destes
objectivos, optou-se pelo cruzamento dos dois métodos de pesquisa, tendo-se feito a abordagem
qualitativa de caracter exploratério e foram efectuadas entrevistas para a recolha de dados,

depois seguiu a abordagem quantitativa através do preenchimento de inquéritos.

Palavras-chave: Avaliagdo, Desempenho, Avaliacdo do desempenho, Desenvolvimento,

Desenvolvimento profissional
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CAPITULO I- INTRODUCAO

No sector da educacéo, as politicas educativas tém maior incidéncia na melhoria da qualidade
das préticas educativas impostas pelas mudangas sociais. No que concerne a educacdo, a relacéo
entre o sistema educativo e as exigéncias da sociedade fez com que as escolas passassem a estar
cada vez mais sujeitas a prestacdo de contas e em simultdneo, a um apuramento publico da

qualidade do servico que prestam.

A exigéncia da prestagdo de contas tem como objectivo, garantir aos cidaddos, niveis de
satisfacdo as suas necessidades reais. Dai que as escolas procuram avaliar o desempenho dos

docentes, explorando os seus conhecimentos, a criatividade, sensibilidade e seu compromisso.

A avaliacdo de desempenho estd sendo utilizada pelas instituices visando analisar o
desempenho dos colaboradores na execucdo de suas actividades, isso devido a necessidade de
melhorar os resultados organizacionais, tanto em relacdo ao crescimento da organizacdo gquanto

em relagdo ao desenvolvimento profissional.

De acordo com Chiavenato (1998), as préaticas de avaliagdo do desempenho néo sdo novas,desde
que um homem dé emprego a outro, o seu trabalho passa a ser avaliado. Mesmo os sistemas

formais de avaliacdo de desempenho nao sdo recentes.

Segundo Chiavenato (2010), a avaliacdo do desempenho, é uma apreciacdo sistematica de cada

individuo no cargo e do seu potencial de desenvolvimento futuro.

Neste contexto, os docentes enquanto agentes educativos de referéncia, ndo podem se isentar
dessas exigéncias visto que ha necessidade de tornarem mais visivel o seu desempenho. Dai que
a avaliacdo do desempenho dos docentes nas escolas se torna preponderante, podendo contribuir
para a melhoria das préaticas garantindo qualidade da educacdo e ensino bem como o

desenvolvimento profissional dos docentes.

A reflexdo sobre as politicas educativas indica que a melhoria da qualidade das praticas
desenvolvidas e a avaliacdo do desempenho sdo processos interdependentes, neste sentido, a
avaliagdo do desempenho, serve como indicador do desenvolvimento profissional. E neste

contexto que se desenvolve o presente trabalho cujo tema é, “O impacto daavaliacdo do



desempenho no desenvolvimento profissional do docente: Caso da Escola Primaria 1° e 2°
Graus da Mawandla” (2015-2017)

Este estudo visa analisar a influéncia da avaliagio do desempenho no desenvolvimento
profissional no Distrito de Magude, concretamente na Escola Priméria 1° e 2° graus da
Mawandla, onde se apresentam cinco (5) capitulos, a saber: O capitulo | diz respeito a
introducdo, no qual constam a delimitacdo do tema, a formulagdo do problema da pesquisa, 0s
objectivos da pesquisa, as hipoteses da pesquisa e a justificativa.

O capitulo 11 é reservado a referéncias bibliograficas, onde sera feito o enquadramento tedrico
que traz algumas abordagens com perspectivas de alguns autores que sustentam o estudo bem
como algumas analises criticas feitas pelo autor do trabalho.

O capitulo 111, apresenta a metodologia usada para a realizacdo do trabalho, focando os métodos,
técnicas ou instrumentos de pesquisa, populacdo e amostra.

No capitulo 1V, faz-se a apresentacdo, analise e interpretacdo dos dados recolhidos na escola.

Finalmente, o capitulo V apresenta as conclusdes e recomendacoes.



1.1. Problema de estudo.

O estudo incide no problema dos gestores das Escolas Primarias em particular da Escola
Primaria 1° e 2° graus da Mawandla que implementam a avaliagdo do desempenho dos docentes
com proposito de julgar, detectar erros, irregularidades e tomar medidas administrativas sem
observarem o0s critérios e modalidades da avaliacdo do desempenho, provocando uma
desmotivacdo aos docentes e conflitos entre os gestores escolares e o corpo docente. Dai, coloca-

se a questao:

Qual é o impacto da avaliacédo do desempenho n o desenvolvimento profissional do docente?

1.2. Objectivos da pesquisa

1.2.1. Objectivo geral

Analisar o impacto da avaliacdo do desempenho no desenvolvimento profissional dos docentes

da Escola Primaria do 1° e 2° Graus da Mawandla.

1.2.2. Objectivos especificos:

e Identificar os modelos aplicados pelos gestores da educacdo na avaliacdo do desempenho
dos docentes da Escola Primaria do 1° e 2° Graus da Mawandla;

e Caracterizar os modelos aplicados na avaliacdo do desempenho;

e Descrever o impacto da avaliacdo do desempenho no desenvolvimento profissional;

e Relacionar a avaliacdo do desempenho com o desenvolvimento profissional dos

docentesda Escola Primaria do 1° e 2° Graus da Mawandla.

1.3. Hipdteses da pesquisa:

e A avaliagdo do desempenho proporciona um desenvolvimento profissional dos
docentes.

e A avaliacio do desempenho fornece a administracdo de recursos humanos
informagBes para a tomada de decisdes sobre salarios, bonificacdes, promogdes,

treinamento e planificacdo de carreira;



1.4. Justificativa

A escolha deste tema para o estudo surge pelo facto de o autor ser docente e durante o exercicio
das suas actividades ter verificado as formas de gestdo dos recursos humanos aplicadas pelos
Directores das escolas, Directores adjuntos de escolas, Supervisores ao nivel do Servigo Distrital
e achou nédo serem correctas na medida em que estes avaliam o desempenho dos docentes com
proposito de julgar, detectar erros e irregularidades e tomar medidas administrativas sem
observarem os critérios e modalidades da avaliacdo do desempenho.

Outro factor da escolha do tema estd relacionado com a situacdo dos docentes que ndo se
beneficiam das promocdes e progressdes, treinamento devido a deficiéncia da avaliagdo do seu

desempenho.

O autor escolheu a Escola Primaria 1° e 2° Graus da Mawandla pelo facto de ser uma escola com
muitos docentes que concluiram o nivel médio ha quatro anos e continuam na carreira de DN4,
outros concluiram a licenciatura, mas estdo na carreira de DN3 e alguns estdo hd muito tempo no

mesmo escalio.

Este estudo pode ter um contributo para os gestores da educacdo (Supervisores), visto que
podera permitir que eles estejam informados sobre os modelos de avaliacdo do desempenho que
podem ajudar a recolher informacdes sobre o desempenho dos docentes no decurso das suas

actividades.

Ajuda também na identificacdo dos pontos fortes e fracos de modo a se tracar estratégias para a
melhoria das suas praticas. Permite o acompanhamento do desempenho dos docentes e do seu
desenvolvimento profissional facilitando aos gestores, o levantamento das necessidades de

treinamento e tomada de decisdes sobre promocdes e progressoes.



CAPITULO Il — REVISAO DA LITERATURA

2.1. Avaliacdo do desempenho

As préticas de avaliagdo de desempenho ndo sdo novas. De acordo com Chiavenato (1998),
desde que um homem dé emprego a outro, o0 seu trabalho passa a ser avaliado. Mesmo 0s

sistemas formais de avaliacdo do desempenho néo séo recentes.

De acordo com Chiavenato (1998), no século IV, antes de Cristo, Santo Inacio de Loyola
utilizava um sistema combinado de relatérios e notas das actividades e, principalmente, do
potencial de cada um dos seus jesuitas que partiam para as suas missdes religiosas nos paises

colonizados, e que eram submetidos a processos de avaliacdo sobre a sua actuacao.

Em 1842, o servico publico Federal dos Estados Unidos implementou um sistema de relatérios
anuais para avaliar o desempenho dos funcionarios. E que em 1880, foi o exercito Americano
gue também veio a desenvolver o seu sistema. Ja em 1918, a General Motors ja tinha um sistema
de avaliacdo para 0s seus executivos. S0 ap0Os a Segunda guerra mundial é que o sistema de
Avaliacdo de Desempenho teve uma ampla divulgacédo entre as empresas (Chiavenato 1998).

J& no inicio do século XIX, a gestdo das organizacdes comegou a ser teoricamente elaborada e
sistematizada, € que a avaliacdo de desempenho surgiu como elemento de gestdo de pessoas
(Latham & Wexley 1981).

Para se compreender melhor sobre o significado da avaliacdo de desempenho, deve-se analisar
separadamente os termos avaliacdo e desempenho de forma a entender o seu significado e
utilidade. Dai que sdo necessarias abordagens sobre “Avaliacdo” e“Desempenho “, tendo em

conta as perspectivas de varios autores.

2.1.1. Avaliacao

Avaliacdo € uma analise considerada sistematica da operacdo ou dos resultados de uma politica
ou programa em confronto com os padrdes implicitos ou explicitos com objectivo de contribuir
para o aperfeicoamento desse programa ou politica. Também pode se afirmar que a avaliacdo é a

apreciagéo ou estimativa do valor de alguma coisa ou trabalho.



Para Kraemer (2006), avaliacdo vem do latim e significa dar valor ou mérito ao objecto em

pesquisa, juncdo do de avaliar ao de medir os conhecimentos adquiridos pelo individuo.

Segundo Lucena (1992), a avaliacdo é a verificacdo formal e permanente dos resultados

alcancados comparados com os padrdes de desempenho estabelecidos.

2.1.2. Desempenho

Desempenho é o comportamento real do colaborador em face de uma expectativa ou de um

padréo de comportamento estabelecido pela organizacéo.

2.1.3. Conceitos da avaliacdo de desempenho

A avaliacdo de Desempenho € entendida como um processo de comparacdo entre o resultado
efectivo e o resultado esperado do trabalho de uma pessoa ou de um grupo dentro da

organizacéo.

Assim, a avaliacdo de desempenho é a critica que deve ser feita na desfasagem existente no
comportamento do colaborador entre a expectativa de desempenho definida com a organizacéo e

0 seu desempenho real (Siqueira, 2002).

Para Chiavenato (2010), a avaliacdo de desempenho é uma apreciacdo sistematica do
desempenho do individuo no cargo e de seu potencial de desenvolvimento. Toda a avaliacao
significa um processo de estimar ou julgar o valor, a exceléncia ou as qualidades de alguma
pessoa.

Para Pontes (1999), a avaliacdo do desempenho é um método que visa estabelecer um contrato
com os funcionarios referentes aos resultados desejados pela organizacdo, acompanhar 0s
desafios propostos, corrigindo-os quando necessario e avaliar os resultados conseguidos.

Por sua vez, Marras (2002) considera avaliacdo de desempenho como um instrumento valioso e
importante na administracdo de recursos humanos, na medida em que reporta o resultado de um
investimento em uma trajectoria profissional com retorno recebido pela organizacéo.

Pacheco (2011) reforca a ideia de que a avaliacdo de desempenho consiste sempre na

determinagdo dos méritos e dos defeitos. As vezes é muito mais, mas a sua funcéo essencial é a



de estabelecer o merito de algo. Essa é a sua primeira finalidade e, consequentemente, exige do
avaliador uma tomada de posicao.

Toda organizacdo precisa ter uma equipe coesa, motivada, capacitada e comprometida com o0s
objectivos organizacionais, e para isso € necessario que a organizacdo tenha um sistema de
avaliacdo de desempenho baseado na participacdo efectiva do colaborador na organizacéo, e ndo
apenas um sistema feito de forma unilateral e superficial, baseado apenas na opinido dos
superiores hierarquicos, ela deve cingir em aspectos concretos da vida do colaborador dentro da

instituicdo.

2.1.4. Funcoes da avaliagdo de desempenho

Para Estrela e Novoa (1999), a avaliacdo deixou de servir para julgar, ou para provar, 0 que quer
que seja. Ela serve, sim, para actuar, estando, assim, avaliacdo estreitamente ligada a tomadas de
decisdo. Deste modo, a avaliacdo de desempenho pode servir, para se decidir se determinada

pessoa reline, ou ndo, as condicdes para ser promovida e assumir determinado cargo.

No que se refere a avaliagdo do desempenho docente, Figari (2007) considera que esta se insere
na logica de regulacdo do sistema educativo, uma vez que os docentes constituem um dos seus
pilares fundamentais. Deste modo, a avaliacdo do desempenho contribui para a sua valorizacao
profissional, responsabilizando-os pela melhoria do ensino e pela eficacia do sistema de ensino.
Tendo, assim, como principal finalidade melhorar o ensino e a aprendizagem, aumentar o
sucesso dos alunos e tornar o ensino mais eficaz desenvolvendo desta forma a organizacao que é
a escola.

Para Hargreaves e Fullan (1992), a carreira docente caracteriza-se como um processo de
formacéo permanente e de desenvolvimento pessoal e profissional que ndo abrange apenas os
conhecimentos e competéncias construidos na formacdo, mas também a pessoa que ele é com
todas as suas crencas, idiossincrasias e historias de vida, e 0 contexto em que exerce a actividade
docente.

Dessa forma, € importante conciliar o desenvolvimento do professor com o desenvolvimento
organizacional da escola, num processo continuo, ao longo da vida, que deve responder aos
interesses dos professores e da escola, deve ser credivel e diferenciado, de acordo com as

necessidades especificas dos professores e da sua etapa de desenvolvimento profissional.



Pretende-se, assim, que o professor venha a adoptar uma postura de aprendente, escolhendo o
desenvolvimento profissional como uma aprendizagem permanente, durante todo o seu percurso

profissional.

2.1.5. Avaliacao de desempenho nas escolas

Na Educacéo, o aprofundamento da relacéo entre o sistema educativo e a sociedade fez com que
as escolas passassem a estar cada vez mais sujeitas as exigéncias sociais e, em simultaneo, a um
apuramento publico da qualidade do servigo que prestam. A prestacdo de contas passou a ser
uma exigéncia social, tendo como objectivo garantir aos cidad&dos niveis de satisfacdo adequados

as suas necessidades reais.

Neste contexto, os docentes, enquanto agentes educativos de referéncia, ndo podem se isentar
dessas exigéncias, sendo necessario tornar mais visiveis aquilo que fazem. E nesse sentido que a
avaliacdo do desempenho dos docentes nas escolas se torna preponderante, sobretudo se for
concebida e concretizada como pratica potenciadora de desenvolvimento profissional e

organizacional, capaz de contribuir para a melhoria da qualidade da educacao e ensino.

2.1.6. Finalidades da avaliacéo de desempenho
A avaliacdo de desempenho, quando bem planeado, coordenado, traz beneficios para todos os

intervenientes no processo, assim como para a prépria instituicao.

Na perspectiva de varios autores, a avaliagdo do desempenho tem vérias finalidades destacando

as seguintes:

Melhorar a produtividade do individuo a medida que esta avaliacdo é aceite pelo

funcionario e pela organizacao;

e Fornecer oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional dos funcionarios;

e Fornecer & Administracdo de Recursos Humanos (ARH), informacdes para tomada de
decisbes sobre salarios, bonificagdes, promocg6es, demissdes, treinamento e planificacéo
de carreira, proporcionando o desenvolvimento do pessoal;

e Analisar o desempenho do colaborador dentro do cargo ocupado, contribuindo assim

para o alcance das metas e objectivos estabelecidos;



e Ajudar na identificacdo das causas do mau desempenho ou insatisfatorio, possibilitando
sua correc¢do com a participacdo do colaborador avaliado;

e Permitir condi¢cbes de medicdo do potencial humano no sentido determinar sua plena
aplicacdo;

e Definir o grau de contribuicdo de cada colaborador e a eficdcia dos programas de
treinamento;

e Para a organizacdo, a avaliagdo de desempenho tem como finalidade avaliar o seu
potencial humano a curto, medio, e longo prazo e definir o nivel de contribuicdo que cada
membro esta tendo na organizacao identificando o pessoal que necessita de treinamento
em determinadas areas de actividade e selecciona os empregados com condigdes de

promocdo ou transferéncias.

2.2. Métodos de avaliacdo do desempenho

O problema de avaliar o desempenho de contingentes de pessoas dentro das organizacdes,
conduziu a solugdes que se transformaram em métodos de avaliacdo populares. Sdo os chamados

métodos tradicionais de avaliacdo do desempenho.

Esses métodos variam de organizacdo para outra, pois cada organizacdo tende a construir seu

préprio sistema para avaliar o desempenho do seu pessoal.

Segundo Chiavenato (1993), a avaliacdo do desempenho humano pode ser efectuada por
intermédio de métodos que podem variar intensamente, ndo sé de uma organizacdo para outra,
mas dentro da mesma organizacgdo, quer se trate de niveis diferentes de pessoal ou de areas de

actividades diversas.

Ainda segundo o0 mesmo autor, existem varios métodos tradicionais de avaliacdo de desempenho

usados nas organizacdes.

2.2.1. Método de Escala Gréfica

De acordo com Chiavenato (1994), o método de Avaliacdo de desempenho mais antigo,

utilizado, divulgado e simples é o da escala grafica.



Trata-se de um meétodo que avalia o desempenho das pessoas através de factores de avaliagédo
previamente definidos e graduados. Utiliza um formulario de dupla entrada, no qual as linhas em
sentido horizontal representam os factores de avaliagéo de desempenho, enquanto as colunas em
sentido vertical representam os graus de variagdo daqueles factores. Os factores séo previamente
seleccionados para definir em cada colaborador as qualidades que se pretende avaliar.

Para Gil (2001), o método de escalas graficas consiste num formulario de dupla entrada, no qual
as linhas representam os factores que estéo sendo avaliados e as colunas os graus de avaliagao.

O mesmo autor, ainda explica que os factores correspondem as caracteristicas que se deseja
avaliar em cada empregado. Cada factor é definido de maneira clara, sintética e objectiva. Os
graus de variagdo, por sua vez, indicam o nivel de satisfacdo do desempenho do empregado em
relagdo a cada um dos factores. As escalas graficas constituem o método mais utilizado e
apresentam resultados mais confidveis que os obtidos nos relatérios, porem nao oferece maiores
esclarecimentos acerca de necessidades de treinamento, potencial de desenvolvimento, entre

outros.

2.2.2. Método de Escolha forcada

O método de escolha forcada foi desenvolvido durante a Segunda Guerra Mundial para a escolha
de oficiais a serem promovidos. Esse método, aplicado experimentalmente, possibilitou
resultados amplamente satisfatorios, sendo posteriormente adaptado e implantado em vérias

empresas.

Gil (2001) diz que o método de escolha forcada, consiste em avaliar o desempenho dos
individuos mediante a escolha de frases que descrevem seu desempenho individual. Desta
maneira, o0 avaliador recebe formularios organizados em blocos de duas ou quatro frases. Em
cada bloco, ele deverd forcosamente escolher uma ou duas que melhor se aplicam ao
desempenho do empregado avaliado.

Segundo 0 mesmo autor, este método pode ser apresentado de maneiras diversas, porém a mais
comum consiste em apresentar, em cada um, duas frases positivas e duas negativas. O avaliador,
ao analisar o empregado, escolhe a que mais se aplica e a que menos se aplica a seu desempenho.
Para Chiavenato (2004), este método consiste em avaliar o desempenho das pessoas através de

blocos de frases descritivas que focalizam determinados aspectos do comportamento.
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O avaliador deve escolher forcosamente apenas uma ou duas frases em cada bloco que mais se
aplicam ao desempenho do funcionario avaliado. Ou entéo, escolher a frase que mais represente

o desempenho do funcionério e a frase que mais se distancia dele.

2.2.3. Método de pesquisa de campo

Segundo Chiavenato (2004), o método de pesquisa de campo consiste na avaliagdo do
desempenho com base em entrevistas de um especialista em avaliagdo com o superior imediato,
através das quais se avalia o desempenho dos seus subordinados, levantando-se as causas, as
origens e os motivos de tal desempenho, por meio de analise de factos e situacgdes.
Chiavenato (2004) aponta que o roteiro da pesquisa € realizado da seguinte forma:

e Avaliacdo inicial: nesta avaliacdo o desempenho de cada funcionario € inicialmente
avaliado como mais que satisfatério, satisfatério ou insatisfatorio;

e Analise suplementar: com base nos dados da avaliacdo inicial, realiza-se outra com
maior profundidade onde sdo respondidas perguntas que justifiguem o desempenho de
cada funcionério;

e Andlise profunda: a partir dos dados da analise suplementar procura-se elucidar
providencias que sejam capazes de corrigir os desempenhos insatisfatorios e incentivar

os satisfatorios;

Planeamento: séo realizados planos que se converteram posteriormente em ac¢des com o

intuito de melhorar constantemente o desempenho e a produtividade;

Acompanhamento: nesta fase, realiza-se 0 acompanhamento posterior dos resultados.
Chiavenato (2004) diz que neste método ha alguns factores positivos como: proporciona
profundidade na avaliacdo do desempenho; envolve responsabilidade dos gerentes e especialista
na avaliacdo do desempenho.

Porém, ha factores negativos como: custo operacional elevado por exigir assessoria de
especialista; pouca participacdo do avaliado, tanto na avaliagdo como nas providéncias; processo

de avaliacdo lento e demorado.
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2.2.4. Método de Incidentes Criticos

O meétodo de incidentes criticos, se baseia no facto de que no comportamento humano existem
certas caracteristicas extremas capazes de levar a resultados positivos (Sucessos) ou negativos
(Fracassos). E um método pelo qual o Supervisor imediato observa e regista os factos

excepcionalmente positivos e negativos a respeito dos seus subordinados (Franca 2008).

2.2.5. Método de comparacao aos pares

O método de comparagédo aos pares compara dois a dois colaboradores de cada vez, e se anota
numa coluna aquele que é considerado melhor quanto ao desempenho.

Neste método, também podem-se utilizar factores de avaliagdo. Assim, cada folha do formulario
sera ocupada por um factor de avaliacdo do desempenho (Franca 2008).

2.2.6. Método de frases descritivas

Este método é ligeiramente diferente do método de escolha forcada apenas por ndo exigir
obrigatoriedade na escolha de frases.

O métodode frases descritivas no qual o avaliador assinala simplesmente as frases que
caracterizam o desempenho do subordinado e as que realmente demonstram o oposto do seu

desempenho (Chiavenatol 993).

2.3. Responsabilidade de avaliacdo do desempenho do docente

De acordo com Caetano (2007), a responsabilidade pelo processo de verificacdo, mediacéo e
acompanhamento do desempenho humano é atribuida a diferentes 6rgaos dentro da Organizacao
de acordo com a politica de Recursos Humanos dessa organizacdo, mas geralmente, tem sido o
chefe imediato a avaliar o seu subordinado, também pode ser avaliado pelos colegas, mas a fonte

mais privilegiada para este fim é a chefia.

Baseando se neste pressuposto, a responsabilidade da avaliagdo do desempenho dos docentes
deve ser atribuida aos gestores das Escolas, visto que sdo os gestores que estdo directamente

ligados aos docentes, neste caso os Directores das Escolas e Directores adjuntos das Escolas
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2.4. Desenvolvimento Profissional

O desenvolvimento é um processo continuo que deve ser estabelecido desde o inicio da carreira

do individuo e tem foco em melhorar habilidades e procedimentos realizados por ele.

Desenvolvimento profissional é o conjunto das atitudes e construc@es que levam os individuos a
superar seus desafios e seguir em jornadas de sucesso e realizacbes.Porém, as OrganizacGes tém
grande responsabilidade nesse desenvolvimento afinal, elas devem fornecer insumos e incentivos

para que o individuo esteja em constante crescimento e desenvolvimento.

2.4.1. Desenvolvimento Profissional dos docentes.

No sector da Educacdo, o desenvolvimento profissional pode ser adquirido pelos docentes de
diversas formas, sejam cursos profissionalizantes, capacitacdes, formacGes em exercicio,

jornadas pedagogicas onde se desenvolve a troca de experiéncias, vivéncia, consultorias e mais.

Segundo Chiavenato (2000), o desenvolvimento profissional na educacdo, visa ampliar,
desenvolver e aperfeicoar o0 homem para que se torne mais eficiente e produtivo no seu cargo,

proporcionando os conhecimentos que transcendem o que € exigido no cargo actual.

O desenvolvimento profissional ao longo do tempo, permite que o docente construa e reconstrua
0 seu conhecimento.Segundo Day (1999),0 desenvolvimento profissional dos docentes € um
processo pelo qual, individualmente e colectivamente, 0s mesmos revéem, renovam e aumentam

seu engajamento em tanto que agentes de mudanca.

Para Latham e Wexley (198),0 desenvolvimento profissional significa uma diversidade de
formas de aprendizagem profissional onde os docentes se dedicam livremente e prevéem
solucgdes para problemas ou concebem novas praticas e novas compreensdes da situacdo em que

seu trabalho tem lugar.

H& que salientar que existe uma relagdo de dependéncia entre o desenvolvimento profissional e
recursos humanos uma vez que, no desenvolvimento profissional as pessoas adquirem novos
conhecimentos através de formagdes para melhorar a qualidade dos servigos prestados pela

organizacdo e as organizacOes devem garantir motivacdo dos recursos humanos através da
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mudanca de carreiras profissionais, promossdes, progrecdes e outros incentivos como confianca

para exercer cargo de direccdo ou chefia.

Segundo o n° 1 do artigo 60 doEstatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado (EGFAE),
os funcionarios e agentes do estado devem desenvolver através de formacao e aperfeicoamentoas
suas qualidades técnico-profissional. Este artigo, é coadjuvado no mesmo estatuto com a alinea
d) do artio 41 que garante a promogdo de formacdo continua aos funcionarios para a auto

realizacdo e melhoria constante da prestacdo de servico.

Para Hargreaves e Fullan (1992), a carreira docente caracteriza-se como um processo de
formacdo permanente e de desenvolvimento pessoal e profissional que ndo abrange apenas os
conhecimentos e competéncias construidos na formacdo, mas também a pessoa que ele € com
todas as suas crencas, historias de vida e o contexto em que exerce a actividade docente.

Pretende-se, assim, que o docente venha a adoptar uma postura de aprendente, escolhendo o
desenvolvimento profissional como uma aprendizagem permanente, durante todo o seu percurso

profissional.

2.5. Influéncia da avalia¢do do desempenho no desenvolvimento profissional do
docente

A avaliacdo do desempenho tem uma grande influéncia no desenvolvimento profissional do
docente, visto que traz ao docente a oportunidade de receber os resultados do seu desempenho
permitindo-lhe, melhorar o seu potencial de modo a geral melhores resultados em relacéo a

prestacao de servicos.

A avaliacdo do desempenho, oferece ao docente, oportunidade de saber como 0 seu superior
enxerga e analisa o seu desempenho e contribui para a sua valorizacdo profissional como

docente, responsabilizando-o pela melhoria do ensino e pela eficacia do sistema de ensino.

Segundo Cruz (1998),a formac&o profissional continua inclui o aperfeicoamento, a reconversao,
a reciclagem, e a promocdao, sendo procedimentos indispensaveis para a evolucdo e percurso
profissional. Os funcionarios da educacdo, tém oportunidades para o seu desenvolvimento

profissional através da troca de experiéncias com os mais habilitados na matéria, a planificacdo
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conjunta de aulas ao nivel do grupo de disciplina ou da classe e as préaticas pedagdgicas que sdo a

via mais acessivel para o desenvolvimento profissional continuo existente.

Nesse contacto de troca de experiéncias, os docentes melhoram as suas praticas, ganhando mais
habilidades que possam garantir a mudanca de carreiras profissionais, promocdes e progressoes

proporcionando assim o desenvolvimento profissional do docente.

2.6. Historial da Escola

A Escola Priméria 1° e 2° graus da Mawandla foi construida no tempo colonial pelos padres da
Ordem Dominiciliana de Portugal, no @mbito da expansdo da religido catdlica no Distrito de
Magude. Foram os padres da Igreja Catolica (S&o Jeronimo de Magude), que na perspectiva de
expandirem a religido catélica no distrito de Magude, viram a necessidade de se criar uma escola
onde podiam ensinar a ciéncia bem como a doutrina cristd, dai que, em Janeiro de 1909, criaram
a escola e baptizaram com o nome de Escola da Missdo de Sdo Jeronimo de Magude, tendo
iniciado as actividades de leccionacdo no dia 15 de Agosto de 1910 e esta data foi considerada
como dia da escola. (PDE 2018).

Depois da independéncia nacional, em 1976, ano das nacionalizacdes, a escola passou a ser
chamada de Escola Primaria da Mawandla, nome atribuido por estar inserida na povoacdo de

Mawandla, passando a leccionar da 1* a 5* Classe.

Em 1996, ascendeu ao segundo grau do ensino primario, passando a leccionar da 1%a 72 classe e

passou a ser chamada Escola Priméria 1° e 2° graus da Mawandla.
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CAPITULO 11l - METODOLOGIA

Com a finalidade de responder aos objectivos propostos neste estudo e com base na
fundamentacéo tedrica, apresentamos a metodologia que tornou possivel o estudo do problema
de pesquisa: Qual é o impacto da avaliacdo do desempenho n o desenvolvimento profissional do

docente?

3.1. Natureza da pesquisa

A pesquisa que se desenvolveu é da natureza qualitativa e quantitativa. Optou-se pelo
cruzamento dos dois métodos com vista a recolher mais informacdes do que se poderia conseguir
de forma isolada, significando que houve utilizacdo conjunta das pesquisas qualitativa e

quantitativa.

A pesquisa qualitativa, na reflexdo de Minayo (2007), é aquela que “trabalha com o universo de
significados, motivos, aspiragdes, crengas, valores e atitudes, o que corresponde a um espaco
mais profundo das relacdes, dos processos e dos fendmenos que ndo podem ser reduzidos a

operacionalizagdo de variaveis”.

Na visdo de Lakatos e Marconi (2009), a pesquisa qualitativa preocupa-se em analisar e
interpretar aspectos mais profundos, descrevendo a complexidade do comportamento humano.
Fornece uma analise mais detalhada sobre as investigacGes, habitos, atitudes e tendéncias de
comportamentos. Com esta pesquisa, descrevemos e interpretamos o impacto da avaliacdo do
desempenho no desenvolvimento profissional do docente: caso da Escola Priméaria do 1°e 2°
graus da Mawandla, procurando mostrar a influéncia que a avaliacdo do desempenho pode ter no

crescimento profissional do docente.

Na perspectiva de Terence e Filho (2006), a pesquisa quantitativa “permite a mensuragdo de
opinides, reac¢des, habitos e atitudes em um universo, por meio de uma amostra que o represente
estatisticamente”. Baseando-se nesta perspectiva, pode se concluir que através da pesquisa
quantitativa, quantificam-se os dados para responder um questionamento, um problema de
pesquisa desde o processo de recolha de dados via questionario até ao processo de analise dos

mesmos para a sua posterior apresentacao.
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Esta abordagem, permitiu a obtencdo de dados precisos 0 que de certo modo facilitou a sua
interpretacdo. E quantitativa pois valeu-se de dados estaticos e graficos para a demonstracio de

alguns resultados.

3.2. Populacdo e Amostra

A pesquisa caracteriza-se como estudo de caso realizado na Escola Priméria 1° e 2° graus da
Mawandla escolhida de forma intencional tendo em conta a realizagéo de uma visita de trabalho
na mesma. E neste caso particular, consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos

objectos de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento.

O presente estudo, esta ligado a pesquisa qualitativa e permitiu analisar o impacto da avaliacdo
do desempenho no desenvolvimento profissional dos docentes na Escola Primaria 1° e 2° Graus
da Mawandla, Distrito de Magude, Provincia de Maputo (2015-2017)

3.2.1. Populagéo

Populacdo é um conjunto de pessoas que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum
(Lakatos & Marconi, 2009).

A Escola Priméria 1° e 2° graus da Mawandla, apresenta um universo populacional de 19, sendo

12 homens e 6 mulheres.

3.2.2. Amostra
Amostra € uma Porcdo ou parcela, convenientemente seleccionada do universo (populacao), é

um subconjunto do universo (Lakatos & Marconi, 2009).

A amostra para o presente estudo foi de 13elementos sendol0docentes, o Director adjunto da
escola, o Director da escola e o chefe da (R.R.H) do S.D.E.J.T.

A escolha destes, baseou-se no pressuposto de que os docentes constituem o grupo dos avaliados,
o Director da escola e o Director adjunto da escola sdo os responsaveis pela avaliacdo do

desempenho dos docentes e 0 Chefe da R.R.H. é responsével pela promog¢édo do desenvolvimento
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profissional dos docentes sobre tudo nas promocdes, progressdes e outros beneficios como

atribuicdo de prémios e bolsas de estudo.

A tabela a sequir faz a descricdo da amostra de estudo.

Participante Instrumentos de pesquisa Amostra

Chefe da R.R.H Questionario 01
Director da Escola Entrevista 01
Directora djunto da Escola Entrevista 01
Docentes Questionario 10
Total 13

Tabelal: Descricdo da amostra da pesquisa

3.3. Técnicas ou instrumentos de recolha de dados

Para se averiguar e aprofundar a realidade sobre as hipoOteses avancadas de que “a avaliacdo do
desempenho proporciona um desenvolvimento profissional aos docentes, a avaliacdo do
desempenho fornece a administracdo de recursos humanos informacdes para a tomada de
decisdes sobre salarios, bonificacGes, promocdes, treinamento e planificacdo de carreira”,
procedeu-se a combinacgdo de trés técnicas de recolha de dados: a entrevista, o questionario e
analise documental mediante uma grelha construida com base nos objectivos e problema em

causa.

3.3.1. Entrevista

Relativamente a entrevista, optou-se pela entrevista ndo estruturada realizada com base num
guido preconcebido em conformidade com os objectivos estabelecidos e dirigida ao Chefe da
R.R.H ao nivel do S.D.E.J.T, ao Director adjunto da escola e Director da escola, visando
conhecer as acgdes desenvolvidas na escola que possam garantir o desenvolvimento profissional
dos docentes. Este tipo de entrevista permitiu para além das questdes pré-elaboradas, buscar
outras ideias em relacdo a influéncia da avaliagdo do desempenho no desenvolvimento

profissional dos docentes.

18




Foi aplicada uma entrevista ndo estruturadaque nédo exige rigidez de roteiro, onde o entrevistador

pode explorar mais algumas questdes e tem a liberdade.

3.3.2. Questionario

Em relacdo ao questionario, trabalhou-se com um questionario constituido por perguntas abertas
e fechadas procurando responder os objectivos preconizados e foi dirigido aos docentes da escola

que fazem parte da amostra de estudo.

O uso do questionério, permitiu recolha a de dados através de uma série ordenada de perguntas,

que foram respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador.

3.3.3. Consulta documental

Um dos aspectos para o de caso é a possibilidade de utilizar varias fontes das quais pode-se obter
informacdes sobre o contetdo em estudo. Deste modo, a recolha documental centrou-se em

documentos relevantes para o estudo, fornecidos pela direc¢do da escola.

A consulta documental recorre a fontes mais diversificadas e dispersas, sem tratamento analitico,
tabelas estatisticas, relatérios, documentos oficiais, etc. (Fonseca, 2002, p. 32).Nesta técnica
foram consultados varios documentos como: os mapas do aproveitamento pedagdgico que
espelham o desempenho de cada docente baseando se no rendimento pedagdgico dos alunos,
fichas de assisténcia de aulas e fichas de classificacdo dos docentes, Livros de turmas, livro de
ponto, despachos de mudanca de carreira, promocoes e progressoes.

A escolha do cruzamento das duas abordagens (qualitativa e quantitativa), deveu-se ao facto do
reconhecimento das vantagens e limitacbes de cada uma, procurando, assim, uma
complementaridade de modo a tornar mais rica a confrontacdo do que sdo as concepcdes de
varios autores e os dados obtidos da populagdo escolhida como objecto de estudo.

Todavia, integrou-se o estudo dentro das pesquisas qualitativas, uma vez que 0 nosso objectivo
ndo era a comprovacdo atraves de dados estatisticos, mas sim, através de uma interpretacdo dos
dados de forma integrada, tendo em conta os conhecimentos dos sujeitos e das concepgOes de

varios autores que tém discutido sobre este tema.
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CAPITULO IV- APRESENTACAO, ANALISE E INTERPRETACAO DE
DADOS

4.1. Apresentacéo dos dados

Para se levar a cabo esta pesquisa, foram aplicados trés instrumentos de recolha de dados, sendo

a entrevista, o questionario, e a consulta documental.

A entrevista foi aplicada ao chefe da Reparticdo dos Recursos Humanos do S.D.E.J.T., aos
Director adjunto e Director da Escola Priméaria do 1° e 2 ° graus da Mawandla com objectivo de
conhecer as ac¢Oes desenvolvidas na escola para o desenvolvimento profissional dos docentes,
permitindo com que para além das questdes pré-elaboradas, buscar outras ideias em relagdo a

influéncia da avaliacdo do desempenho no desenvolvimento profissional dos docentes

Em relacdo ao questionario, trabalhou-se com um questionario constituido por perguntas abertas
e fechadas onde os inquiridos a reponderam por escrito sem a presenga do inquiridor. O
questionario foi aplicado aos docentes da escola que fizeram parte da amostra de estudo.

Quanto a consulta documental, os dados sobre a avaliacdo do desempenho e desenvolvimento
profissional dos docentes foram obtidos na base dos documentos fornecidos pela direccdo da
escola. Nesta técnica foram consultados os mapas do aproveitamento pedagdgico, fichas de
assisténcia de aulas, fichas de classificacdo dos docentes, documentos de controlo da assiduidade
e pontualidade (livros de turmas e livro de ponto), despachos que indicam promocdes e

progressdes dos docentes e a sua influéncia na bonificacdo de salario dos docentes.

A escolha do cruzamento das trés técnicas de recolha de dados deve-se ao facto de se reconhecer
as vantagens e limitagdes de cada uma, procurando assim, uma complementaridade de modo a
tornar mais rica a confrontacdo dos dados obtidos no terreno com as concepc¢des de varios

autores.
Dados da entrevista do chefe da Reparti¢do de Recursos Humanos do S.D.E.J.T de Magude

Segundo o chefe da Reparticdo dos Recursos Humanos, avaliagdo do desempenho é uma
apreciacdo sistematica do desempenho de cada pessoa na funcdo e de seu potencial de

desenvolvimento futuro.
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Afirmou ainda mais que toda a avaliagdo € um processo para estimular ou julgar o valor,
exceléncia, as qualidades de alguma pessoa. Disse ainda mais que a avaliacdo de desempenho é
um conceito dindmico, pois 0s empregados sdo sempre avaliados, seja formal ou informalmente

com certa continuidade nas organizagoes.

“Avaliacdo é um meio através do qual se podem localizar problemas de superviséo de pessoal,
de integracdo do empregado a organizacdo ou ao cargo que ocupa, de dissonancias, de
desaproveitamento de empregados com potencial mais elevado do que aquele que é exigido pelo

cargo, de motivacgao, etc. . (Chefe dos recursos humanos).

Quanto aos objectivos da avaliacdo do desempenho dos docentes, respondeu que ajuda na
adequacdo do individuo na funcdo, treinamento, promocdes, incentivo salarial ao bom
desempenho, auto-aperfeicoamento dos docentes, estimativa do potencial de desenvolvimento

dos docentes, estimulo a maior produtividade.

Segundo ele, os objectivos fundamentais da avaliacdo do desempenho podem ser apresentados
em trés facetas: Permitir condi¢cGes de medicdo do potencial humano no sentido de determinar
sua plena aplicacdo; Permitir o tratamento dos recursos humanos como importante vantagem
competitiva da organizacao e cuja produtividade pode ser desenvolvida, dependendo da forma da
administracdo; Fornecer oportunidades de crescimento e condicGes de efectiva a todos os
docentes da escola, tendo em vista, d um lado, os objectivos da organizacdo e, de outro os

objectivos individuais.

De acordo com as declaragdes do gestor dos recursos humanos do sector da Educagéo no Distrito
de Magude, no mesmo Distrito a avaliagdo do desempenho dos docentes é realizada
trimestralmente, isto €, no fim de cada trimestre e no fim do ano faz-se a média anual baseando

se nos resultados obtidos em cada trimestre no decurso do ano lectivo.

Em relagdo aos aspectos que deviam ser melhorados no processo da avaliagdo do desempenho de
modo a propiciar a melhoria de qualidade na prestacdo de servigos disse que no mundo da
tecnologia da informatica, deviam ser introduzidas plataformas para avaliacdo do desempenho
que apresentam Vvarias dimensfes, incluindo autonomia, iniciativa, tomada de deciséo,

planeamento e produtividade, permitindo avaliar quotidianamente o desempenho dos docentes.
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Isso permitiria que as pessoas conectadas com o sistema, possam se automonitorar e saberem

exactamente quando e como corrigir suas fraquezas e inadequacdes.

Em resposta a questdo, Quais sdo os beneficios que a avaliacdo do desempenho pode propiciar
aos docentes disse que os docentes passam a conhecer a regra de jogo, ou seja, aspectos de
comportamento e de desempenho que a instituicdo valoriza em seus funcionarios (docentes),
conhecem as espectativas dos seus superiores hierarquicos a respeito do seu desempenho e seus
aspectos fortes e fracos, segundo a avaliacdo do chefe, conhecem as providéncias que o chefe
estd tomando quanto a melhoria do seu desempenho (programas de treinamento, estagios,
formacbes em exercicio, etc.) e as que ele prdprio, o docente, deve tomar por conta préopria

(autocorrecgdo, formacao a conta préopria, mais atencéo no seu trabalho, etc.).

De acordo com o chefe dos recursos humanos, sdo desenvolvidas varias ac¢cdes com vista ao

desenvolvimento profissional dos docentes tendo destacado as formacGes e capacitacdes.

Caracterizando a formacéo, disse que fornece conhecimentos a médio e longo prazo permitindo a
evolugdo na carreira, tomando como exemplo os docentes com a formacdo de 10% Classe +1 ano
(DN4), sdo submetidos a uma formacdo em exercicio realizada nos nucleos pedagogicos
considerada de 10° Classe + 2 anos para a obtencdo da categoria de DN3.

Em relagéo a capacitacdo, disse tratar-se da aquisicdo de conhecimentos de curta duracdo. Pode

ser através dos seminarios, oficinas pedagdgicas, etc.

Quanto aos incentivos, o gestor dos recursos humanos disse que ao nivel do Servico Distrital de
Educacdo, Juventude e Tecnologia de Magude sdo atribuidas bolsas de estudo aos docentes com
melhor desempenho, sdo premiados, sdo promovidos de escalfes assim como sdo confiados para

exercer cargos de Direccdo e chefia.

“A titulo de exemplo dos incentivos disponibilizados pelo S.D.E.J.T, para além dos que j& foram
mencionados, no ano de 2019, trés docentes que foram destacados com melhor desempenho,
beneficiaram-se de terrenos para a construcdo das suas residéncias”. (Chefe dos recursos

humanos).

Procurando responder a pergunta: Acha que a avaliagdo de desempenho pode contribuir no

desenvolvimento profissional dos docentes? Respondeu positivamente e justificando o seu
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posicionamento, disse que o docente, conhecendo os resultados do seu desempenho pode ficar
motivado, ganhando vontade de melhorar as suas praticas atraves das suas iniciativas e
criatividades assim como das experiéncias adquiridas dos outros colegas que possam-lhe permitir
alcancar outros patamares do desempenho profissional.

“E com a avaliacdo do desempenho que se pode conhecer os resultados do desempenho dos
docentes e se tiver obtido uma boa classificacdo nos ultimos dois anos, tem direito de progredir

ou ser promovido ”. (Chefe dos recursos humanos).
Dados da entrevista ao Director da Escola

O Director da escola, afirma ter conhecimento sobre avaliacdo do desempenho e entende que é
um processo que consiste em analisar o desempenho de cada pessoa em funcgédo das actividades
desempenhadas olhando para as metas e resultados a serem alcancados e do potencial de

desenvolvimento.

“ E na base da avaliag¢&o do desempenho que os gestores podem informar-se do desempenho dos
funcionarios, descobrindo os pontos fortes e fracos de modo a tracar estratégias para superar as

dificuldades que o funcionario possa apresentar ”. (Director da Escola).

O Director da escola, avalia 0 desempenho dos docentes da sua escola e essa avaliacdo é feita
diariamente visto dia pois dia faz um acompanhamento do exercicio das actividades de cada
docente, da pontualidade e assiduidade e essa avaliacdo ditara a classificacdo feita em cada final
do trimestre, onde é preenchida uma folha de classificacdo dos docentes tendo em conta 0s

resultados obtidos durante o acompanhamento diario das actividades dos docentes.

Os docentes da escola sdo informados sobre o seu desempenho visto que depois da avaliacdo o
Director da escola senta com o docente avaliado falando dos pontos fortes observados sem se
esquecer dos pontos fracos e propor medidas de superacdo dos pontos fracos. Afirmou ainda que
a avaliacdo do desempenho sO podera ter efeitos positivos se o docente avaliado encarrar as

observacdes feitas como formas de melhorar as suas praticas.

O desempenho dos docentes da Escola Primaria do 1° e 2° graus da Mawandla ¢ bom segundo o
Director da escola, visto que existem varias evidéncias que indicam o bom desempenho dos

docentes.
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“Os docentes cumprem com 0s seus deveres preconizados no regulamento do ensino basico
(REGEB), seguem também o que esta legitimado no Estatuto geral dos funcionarios e agentes do
estado (EGFAE), instrumentos que orientam de certa forma o exercicio das func¢des, a conduta e
postura do docente dai que eles tém um bom desempenho ”. (Director da Escola)

O Director da escola afirmou que ao avaliar o desempenho dos docentes deve-se ter como
finalidade verificar se o0 docente esta exercendo devidamente ou nédo as suas funcdes, isto &, se
estdo alcancando os objectivos ou ndo e em casos de se identificar dificuldades e procurar formas
de ajudar o docente de modo a superar as suas dificuldades melhorando desta forma as suas

préticas garantindo desta forma o seu desenvolvimento profissional.

Para garantir o desenvolvimento profissional dos docentes sdo realizadas varias actividades
como, assisténcia muatua de aulas, a planificacdo conjunta, a elaboracdo do material
concretizador, promocdo das formagbes continuas, jornadas pedagdgicas, progressdes e
promocdes dos docentes.

“A Direccdo Nacional de formacdo de professores e técnicos de educacdo leva a cabo um
sistema de desenvolvimento profissional continuo de professores através de um modelo
denominado CRESCER (Cursos de Reforco Escolar Sistematico Continuo Experimentais e
Reflexivos) . (Director da escola).

A avaliacdo do desempenho pode influenciar o desenvolvimento profissional do docente a
medida que permite que tanto o docente avaliado como o gestor avaliador se informarem sobre
as dificuldades e sucessos do docente e em casos das dificuldades tracar se estratégias de
melhorias para o desenvolvimento profissional do docente podendo o docente progredir ou ser
promovido profissionalmente.

A avaliacdo do desempenho tem um papel muito importante nas escolas, pois permite a
identificacdo de problemas de supervisdo de pessoal, de integragdo do pessoal a organizagédo ou
ao cargo que ocupa, discordancias, de desaproveitamento do pessoal com potencial determinacao
e no desenvolvimento de uma politica adequada de recursos humanos as necessidades da
organizacdo. Fornece a Administracdo dos Recursos Humanos (ARH), informagdes para tomada
de decisdes sobre salarios, bonificagdes, promogdes, demissdes, treinamento e planificacdo de
carreira, proporcionando o desenvolvimento do pessoal. Ajuda a identificar as causas do mau

desempenho/ou insatisfatorio, possibilitando sua correcgdo com a participagdo do colaborador
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avaliado. Possibilita também, definir o grau de contribuicdo de cada colaborador, identificar a

eficacia dos programas de treinamento.
Dados da entrevista ao Director Adjunto da Escola

O Director adjunto da escola, apresentou a sua percepcao em relacdo ao conceito da avaliacdo do
desempenho, afirmando que avaliagdo do desempenho refere-se ao processo que visa verificar o
desempenho do individuo no exercicio das suas func¢Ges tendo em conta os resultados alcangados

e 0s resultados esperados.

“E com base na avaliacio do desempenho que os gestores das escolas podem obter informagoes
sobre o decurso correcto e incorrecto das actividades realizadas pelos docentes assim como

descobrir se estdo alcancando os objectivos tracados no sector da Educacéo ”. (DAE).

Questionado sobre o que pretende ao avaliar o desempenho dos docentes disse que avalia o
desempenho dos docentes com prop6sito de verificar se 0 docente estd exercendo devidamente
as suas funcdes e o nivel do cumprimento dos objectivos esperados assim como identificar
docentes com dificuldades para poder accionar mecanismos para ajudar a melhorar as suas
praticas e planificar treinamentos para os docentes que necessitam de treinamento, ajuda na
tomada de decisbes sobre promoges e progressoes.

Em relacdo aos instrumentos que tém usado para avaliar o desempenho dos docentes disse que
usa varios instrumentos destacando as fichas de assisténcia de aulas nas quais regista todas as
constatacOes tidas durante o decurso da aula, livros de ponto e de turma onde procura avaliar o
docente em relacdo a sua pontualidade e assiduidade, Mapas do aproveitamento pedagogico onde
avalia o desempenho do docente tendo em conta o rendimento pedagdgico dos alunos. Usa
também a ficha de avaliacdo do desempenho na qual faz o acompanhamento trimestral do
desempenho do docente que culminara com a classificacdo final do fim do ano.

Quanto ao periodo da avaliacdo do desempenho dos docentes, o Director adjunto da escola
afirmou que a avaliacdo do desempenho € efectuada diariamente apesar de a classificacdo ser
trimestral e no final do ano determina se a classificacédo final de acordo com o desempenho do
docente.

“A avaliacdo do desempenho dos docentes é diaria e termina com a classificacdo anual depois

da classificacdo trimestral. A classificacdo anual é o resultado da avaliacdo feita durante o
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acompanhamento diario do decurso das actividades do docente partindo assiduidade,
pontualidade, competéncias demonstradas pelo docente”.(DAE).

Segundo o Director adjunto, todos os docentes sdo informados sobre os resultados do
desempenho. Depois da avaliacdo do desempenho do docente, o docente avaliado recebe do
avaliador, a ficha de avaliacdo do desempenho onde por sua vez observa 0 que 0 Seu superior
enxerga sobre o seu desempenho e dando o seu comentario depois assina a ficha e devolve ao
avaliador.

“Considerando os aspectos verificados durante o acompanhamento do desempenho do docente
no exercicio das suas funcdes e cumprimento das normas, é preenchida a ficha de avaliacdo do
desempenho e entregue ao docente avaliado o qual vé os resultados da avaliagdo do seu
desempenho depois faz um comentério e por fim assina a ficha e devolve ao avaliador”. (DAE).
Quanto aos resultados da avaliagcdo do desempenho dos docentes, o DAE afirmou que sdo bons

visto que muitos docentes tém obtido resultados desejaveis

Segundo o Director adjunto da escola, sdo realizadas varias actividades na escola assim como ao
nivel da ZIP de modo a se garantir a melhoria do desempenho dos docentes onde citou algumas
das quais, as oficinas pedagdgicas, formacBes continuas, elaboracdo e aplicacdo do material
concretizador, planificagdo conjunta, assisténcia e analise reflexiva de aulas. Estas actividades,

permitem que entre os docentes haja troca de experiéncias.

Entrevistado o DAE, disse haver uma relacéo de dependéncia, visto que, segundo ele, a avaliacéo
do desempenho fornece informacBes para tomada de decisdes sobre salarios, bonificacdes,
promocdes, demissdes, treinamento e planificacdo de carreira, proporcionando desta forma o
desenvolvimento do profissional dos docentes.

Segundo o DAE, para garantir o desenvolvimento profissional dos docentes séo realizadas varias
accbes como a promocdo das formacBes continuas, jornadas pedagogicas, progressées e

promocdes dos docentes, mudancas de carreira.
Dados do questionario de inquérito aos docentes

Com o questionério de inquérito foi possivel obter informacGes sobre as percepcbes dos docentes
inquiridos em relacdo a influéncia da avaliagdo do desempenho no desenvolvimento profissional

dos docentes.
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O inquérito foi aplicado a 10 docentes num total de 15 docentes existentes na Escola Primaria 1°
e 2° graus da Mawandla. Importa referir que dos 10 docentes inquiridos, 6 sdo homens e 4

mulheres.

Os dados recolhidos através do inquérito, indicam que os docentes possuem formacéo
psicopedagdgica e todos os docentes inquiridos ja ouviram falar da avaliacdo do desempenho.

Docente A

O docente A, afirmou que a avaliacdo de desempenho é um método que consiste em verificar até
que ponto o funcionério exerce as suas actividades, tendo em consideragdo 0s objectivos

desejados pela instituicdo.

Para este docente, a avaliacdo de desempenho dos docentes é feita diariamente e culmina com a

classificacdo feita em cada final do trimestre.

“A avaliagdo do desempenho do docente é feita no final de cada trimestre, considerando a
avaliacdo feita diariamente através do controlo da pontualidade e assiduidade, comportamento

do docente, qualidade do trabalho realizado por ele, etc.”.(Docente A).

Segundo o docente A, a avaliacdo do desempenho é baseado nos resultados obtidos através do
controlo da assiduidade e pontualidade, assisténcia de aulas, rendimento pedagd6gico dos alunos,

cumprimento dos prazos, das normas e comportamento.

Em relacdo ao acesso dos resultados da avaliacdo do desempenho dos docentes, disse que depois
da avaliacdo do desempenho, o docente é informado sobre os resultados do seu desempenho, isto

é, todos os docentes da escola tem acesso aos resultados da avaliagdo do seu desempenho.

Em relacdo as actividades que sdo desenvolvidas na escola que podem garantir o
desenvolvimento profissional dos docentes, disse que sdo desenvolvidas varias actividades, tendo
destacado as formacgOes continuas, capacitacdes, jornadas pedagodgicas, assisténcia de aulas

acompanhadas pelas analises reflexivas das aulas.

Quanto a utilidade da avaliacdo do desempenho, respondeu que tem como utilidade, verificar
onde estdo ocorrendo as falhas no decurso das actividades dos docentes para que possam ser

corrigidas.

27



Docente B

Para o docente B, avaliacdo do desempenho € um processo pelo qual se verifica até que ponto os
funcionarios estdo alcancando os objectivos esperados, identificando os seus pontos fortes e

fracos.

Segundo o docente B, a avaliacdo do desempenho € anual e baseia-se nas avaliacdes feitas em
cada trimestre tendo em o acompanhamento das actividades do docente.

Afirmou ainda mais que o seu desempenho ja foi avaliado muitas vezes e foi efectuada na base
do controlo da pontualidade, assiduidade, disciplina, cumprimento dos prazos e normas.

Depois da avaliagdo do desempenho, o docente é informado sobre os resultados do seu

desempenho.

“Terminada a avaliagdo do desempenho, o docente € dado a ficha de avaliacdo do seu

desempenho que depois de apreciar, faz o seu comentario e assina”.(Docente B).

Para este docente, a avaliacdo do desempenho tem como utilidade, verificar onde estdo

ocorrendo as falhas no decurso das actividades dos docentes para que possam ser corrigidas.

De acordo com o Docente B, na escola sdo realizadas varias actividades que garantem o
desenvolvimento profissional dos docentes e falou das jornadas pedagdgicas, onde os docentes
debatem sobre questdes ligadas ao trabalho docente, trocam experiéncias sobre as metodologias
de ensino, elaboram o material concretizador que ajuda no processo de ensino e aprendizagem,

participam em formacdes continuas, realizam assisténcias mdtuas de aulas.
Docente C

Segundo o docente C, avaliacdo de desempenho é um processo gque consiste na verificacdo do
nivel de desempenho dos funcionarios, permitindo a identificando as areas que necessitam de

apoio de modo a garantir o seu desenvolvimento profissional.

“E com a avaliagdo do desempenho que é possivel descobrir se o docente estd exercendo
correctamente as suas fungdes assim como descobrir as dificuldades e tragar estratégias para a

superagdo das dificuldades”.(Docente C).
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De acordo com este docente, a avaliacio do desempenho € anual tendo em conta o

acompanhamento feito diariamente.

Em relacdo as actividades desenvolvidas para garantir o desenvolvimento profissional do
docente disse que sdo realizadas as oficinas pedagdgicas, planificagdo em grupos, assisténcias de

aulas.

Para este docente, a avaliacdo tem como utilidade verificar quem s&o os melhores docentes na

escola.
Docente D

O docente D, definiu a avaliacdo do desempenho como sendo uma apreciacdo sistematica do

desempenho de cada pessoa na fungéo e do seu potencial de desenvolvimento futuro.

Quanto a periodicidade da avaliacdo do desempenho do desempenho dos docentes, disse que é

anual.

Respondendo as questdes 8 e 9, disse que o seu desempenho ja foi avaliado muitas vezes atraves
do controlo da assiduidade e pontualidade, foi assistido a dar aulas, verificacdo do cumprimento

dos prazos estipulados, o cumprimento dos objectivos preconizados.

Falando da utilidade da avaliacdo do desempenho, disse que servia para verificar onde estéo
ocorrendo as falhas no decurso das actividades dos docentes para que possam ser corrigidas.

“A avaliagdo do desempenho permite a identificagdo de problemas de supervisdo de pessoal,
fornece a administracdo de R H informacgdes para tomada de decisdes sobre salarios,
bonificacbes, promocgoes, demissdes, treinamento e planificagdo de carreira, proporcionando o
desenvolvimento do pessoal. Ajuda a identificar as causas do mau desempenho/ou insatisfatério,
possibilitando sua correccdo com a participacdo do colaborador avaliado. Possibilita também,
definir o grau de contribuicdo de cada colaborador, identificar a eficacia dos programas de

treinamento”. (Docente D).

29



Docente E

E relacdo ao conceito da avaliacdo do desempenho, o docente E disse ser um processo que visa
estabelecer um contrato com os funcionarios referentes aos resultados desejados pela instituicéo,
acompanhando os desafios propostos e corrigindo-os quando necessério e avaliar os resultados

conseguidos.

Segundo este docente, a avaliagcdo do desempenho dos docentes na Escola Primaria 1° ¢ 2° Graus
da Mawandla é feita diariamente apesar de se preencher a ficha de avaliacdo no final de cada

trimestre onde se coloca a pontuacao obtida na avaliacao.

“A avaliacdo do desempenho dos docentes é efectuada diariamente visto que, dia pois dia, 0s
membros de direccdo da escola fazem um acompanhamento sobre a realizacdo das actividades,
pontualidade, assiduidade, disciplina a todos os docentes, tomando nota de modo a ter

evidéncias no preenchimento da ficha de avaliagdo”.(Docente E).

Quanto a questdo, depois da avaliacdo do desempenho tem sido informado sobre os resultados do
seu desempenho respondeu que todos os docentes da Escola Primaria 1° e 2° Graus da Mawandla
sdo informados sobre os resultados do seu desempenho visto que, depois do preenchimento da
ficha de avaliacdo do desempenho, o docente é solicitado para apreciar o resultado do seu

desempenho, faz 0 seu comentario e por fim assina a ficha de avaliacéo.

De acordo com este docente, ao nivel da escola sdo desenvolvidas vérias actividades que
garantem o desenvolvimento profissional dos docentes, tendo destacado a assisténcia mutua de
aulas, jornadas pedagdgicas, as formacdes continuas, planificacdo dos docentes para as

promocoes e progressoes.

Quanto a utilidade da avaliacdo do desempenho, disse que é de verificar se 0s docentes estdo

alcangando ou n&o as suas metas.
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Docente F

Segundo o docente F, a avaliacdo do desempenho é um processo que consiste na verificacdo do
nivel do cumprimento dos objectivos, metas e normas estabelecidas numa instituicdo, tendo em

conta o cumprido e o preconizado.

Quanto a periodicidade da avaliacdo do desempenho do desempenho dos docentes, disse que é

anual.

“A avaliacdo do desempenho dos docentes aqui na escola é anual pois, no fim de cada ano, o
Director da escola e o0 DAE, preenchem uma ficha de avaliacdo do desempenho onde colocam a
pontuacao que julgarem correspondente ao desempenho de cada docente. A pontuacao atribuida
a cada docente, depende dos resultados do acompanhamento do desempenho do docente feito no

final de cada trimestre”. (Docente).

Segundo este docente, os docentes da Escola Priméria do 1° e 2° Graus da Mawandla t€m sido
informados sobre os resultados do seu desempenho, pois, depois da avaliagdo do seu

desempenho, sdo solicitados para apreciarem a ficha de avaliagdo, comentar e assinar.

Segundo ele, na escola sdo desenvolvidas vérias actividades que visam o desenvolvimento
profissional, tais como Jornadas pedagogicas onde os professores trocam experiéncias, as

planificacBes em grupo, assisténcias muatuas de aulas, capacitacdes.

Quanto a utilidade da avaliacdo do desempenho disse que serve para verificar onde estdo

ocorrendo as falhas no decurso das actividades dos docentes para que possam ser corrigidas.
Docente G

Em relacdo ao conceito da A.D, o docente G, disse que é um mecanismo que busca conhecer e
medir o desempenho dos individuos na instituicdo, estabelecendo numa comparacao entre o

desempenho esperado e o apresentado por esses individuos.

De acordo com o docente G, a avaliagao do desempenho dos docentes na Escola Primaria 1° e 2°
Graus da Mawandla é efectuada trimestralmente recorrendo ao acompanhamento feito dia pois
dia.
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“A avaliacdo do desempenho feita no final de cada trimestre é o resultado diario efectuado pelos
membros da direccdo da escola através do controlo do cumprimento dos objectivos, metas,

normas, da disciplina, assiduidade e pontualidade”.(Docente G).

Segundo este docente, as actividades desenvolvidas na escola que possam garantir o
desenvolvimento profissional dos docentes sdo: as jornadas pedagogicas, capacitacoes,
formacdes continuas, assisténcias mutuas de aulas, analise reflexiva de aulas e estudo da

legislacao.

Falando da utilidade da avaliacdo do desempenho disse que servia para verificar onde estdo

ocorrendo as falhas no decurso das actividades dos docentes para que possam ser corrigidas.

E avaliando o desempenho dos docentes que é possivel descobrir se o docente esta exercendo
correctamente as suas fungdes, assim como descobrir as dificuldades e tragar estratégias para a
superagdo das dificuldades”. (Docente G).

Docente H

O docente H, entende a avaliacdo do desempenho como uma apreciacdo sisteméatica do
desempenho de cada pessoa na fungéo e do seu potencial de desenvolvimento futuro.

Em relacdo a periodicidade da avaliagdo do desempenho dos docentes na escola, disse ser

trimestral.

“O desempenho dos docentes desta escola, é avaliado em cada final do trimestre, baseando-se
nos resultados do acompanhamento diario feito pelos dirigentes da escola sobre a situacdo de
cada um dos docentes, em relacdo ao seu comportamento, habilidades, capacidades,

cumprimento das normas e prazos”. (Docente H).

Respondendo a questdo: Depois da avaliagdo do desempenho, tem sido informado sobre os
resultados do seu desempenho, disse sim pois, depois da A.D, o docente tem o privilégio de
apreciar a pontuacéo contida na ficha da avaliacdo de desempenho, apresentar o seu comentario e

assinar.
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Quanto as actividades desenvolvidas na escola que possam garantir o desenvolvimento
profissional dos docentes, falou das capacitac@es, formacBes em exercicio, jornadas pedagogicas,

planificagdo das promog0es e progressoes.

“Com as capacitacbes e formagdes em exercicio, os docentes podem desenvolver
profissionalmente, pois irdo renovar e reconstruir 0 seu conhecimento visto que incluem
aperfeicoamento, a reconversdo, a reciclagem, e a promoc¢do, sendo procedimentos

indispenséaveis para o crescimento profissional . (Docente H).

De acordo com o docente H, a avaliacdo do desempenho tem como utilidadeverificar onde estao

ocorrendo as falhas no decurso das actividades dos docentes para que possam ser corrigidas.
Docente |

Para o docente I, avaliacdo do desempenho é uma apreciacdo sistematica do desempenho de cada

pessoa na funcdo e do seu potencial de desenvolvimento futuro.

Respondendo as questbes 6 e 7, disse que na escola Primaria 1° ¢ 2° graus da Mawandla 0
desempenho dos docentes é avaliado e essa avaliacdo é feita diariamente e culmina com a

classificacéo feita em cada final do trimestre.

Por sua vez, o docente | afirmou que o seu desempenho ja foi avaliado vérias vezes. Para a
avaliacdo do seu desempenho, houve controlo da assiduidade e pontualidade, foram assistidas e
analisadas as aulas dos docentes, acompanhamento do exercicio das actividades tendo em conta
as normas vigentes, foi verificagdo do cumprimento dos prazos estipulados, o cumprimento dos
objectivos preconizados, foi verificado também a capacidade de mediacdo dos contetudos por
parte do docente e assimilacdo dos mesmos por parte dos alunos, o dominio dos contetdos por
parte do docente atraves de assisténcia de aulas, foi preenchida uma ficha de avaliacdo do

desempenho.

Segundo docente |, depois de se efectuar a avaliacdo do desempenho, os docentes avaliados séo
informados sobre os resultados da avaliagdo do seu desempenho de modo a reflectirem em
relacdo ao seu desempenho dando continuidade com os pontos fortes e procurar estratégias de

superar 0s pontos francos que possam existir.
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Em relacdo as actividades que garantem o desenvolvimento profissional dos docentes, disse que
na escola sdo realizadas varias actividades tendo avancado as jornadas pedagogicas, onde 0s
docentes debatem sobre questfes ligadas ao trabalho docente, trocam experiéncias sobre as
metodologias de ensino, elaboram o material concretizador que ajuda no processo de ensino e

aprendizagem, participam em formacdes continuas, realizam assisténcias matuas de aulas.

Na perspectiva do docente I, a avaliacdo do desempenho tem como utilidade, verificar onde estéo
ocorrendo as falhas no decurso das actividades dos docentes para que possam ser corrigidas.

“A avaliacdo do desempenho permite a identificacdo de problemas de superviséo de pessoal,
fornece a administracdo de R H informacdes para tomada de decisdes sobre salarios,
bonificacOes, promocgdes, demissdes, treinamento e planificagdo de carreira, proporcionando o
desenvolvimento do pessoal. Ajuda a identificar as causas do mau desempenho/ou insatisfatorio,
possibilitando sua correccdo com a participacédo do colaborador avaliado. Possibilita também,
definir o grau de contribuicdo de cada colaborador, identificar a eficacia dos programas de

treinamento ”. (Docente I).
Docente J

Por sua vez, o docente J definiu avaliacio do desempenho como sendo uma apreciacao
sistematica do desempenho de cada pessoa na funcdo e do seu potencial de desenvolvimento

futuro.
Quanto a periodicidade da avaliacdo do desempenho dos docentes na escola disse que é diario.

“Para mim a avaliagdo do desempenho dos docentes é didrio visto que todos os dias 0s
dirigentes da escola fazem acompanhamento da execucéo das actividades de todos os docentes,
incluindo outros aspectos como a pontualidade, assiduidade, disciplina, habilidades e

capacidades”. (Docente J).

Segundo este docente, os docentes da Escola Priméria do 1° e 2° Graus da Mawandla t€m sido
informados sobre os resultados do seu desempenho, pois, depois da avaliacdo do seu
desempenho, sdo solicitados para apreciarem a ficha de avaliacdo que os resultados, faz

comentario e por fim assina.
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Em relacdo as actividades desenvolvidas na escola que possam garantir o desenvolvimento
profissional dos docentes, disse que sdo desenvolvidas vérias actividades tendo destacado as
Jornadas pedagdgicas onde os professores trocam experiéncias, as planificacbes em grupo,

assisténcias matuas de aulas, capacitagdes, andlise reflexiva de aulas.

Quanto a utilidade da avaliacdo do desempenho disse que serve para verificar onde estdo

ocorrendo as falhas no decurso das actividades dos docentes para que possam ser corrigidas.

“E avaliando o desempenho dos docentes que é possivel descobrir se o docente estd exercendo
correctamente as suas funcées, assim como descobrir as dificuldades e tracar estratégias para a

superagdo das dificuldades”.(Docente J).

4.1.1 Consulta documental

De acordo com os dados recolhidos nas fichas de assisténcia muatua entre docentes assim como
das aulas assistidas pela direccdo da escola, fichas de classificacdo ou avaliacdo dos docentes,
nos mapas do aproveitamento pedagdgico e noutros documentos que foram evidéncias das
actividades desenvolvidas na escola ficou claro que a direccdo da escola, avalia 0 desempenho

dos docentes de varias formas de modo a garantir o desenvolvimento profissional dos docentes.

No livro de ponto e nos livros de turma foi possivel notar que os docentes sdo assiduos e

pontuais, factores que influenciam nos resultados da avaliagdo dos docentes.

Com base nas fichas de assisténcia de aulas e de classificacdo dos docentes, constatou-se que 0s
docentes tém oportunidade de fazer a auto avaliacéo e depois de serem avaliados, sdo informados
sobre os resultados do seu desempenho visto que depois da avaliacdo, os docentes recebem a
ficha de classificacdo, verificam e fazem um comentario sobre o que acham dos resultados da
avaliacdo do seu desempenho, fazendo também a sua auto avaliagdo e por fim assinam como

forma de reconhecerem os resultados da avaliagéo.

Através dos mapas do aproveitamento pedagogico foi possivel verificar que os docentes tém um
bom desempenho visto que o seu desempenho reflectiu no aproveitamento pedagdgico o qual

varia de 78,4% a 95,6% e revela que o desempenho dos docentes foi bom.
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4.2. Analise e interpretacao dos dados

Feita a apresentacéo dos dados recolhidos com base nos trés instrumentos de recolha de dados
que foram aplicados, (Entrevista, questionario de inquérito, e consulta documental), neste
subcapitulo, vai-se analisar os dados recolhidos, confronta-los com as perspectivas dos diferentes
autores em relacdo a influéncia da avaliacdo do desempenho no desenvolvimento profissional

dos docentes, obedecendo a sequéncia da sua apresentacao.

4.2.1. Entrevista

Com a entrevista foi possivel recolher dados permitindo para além das questBes pré-elaboradas,
encontrar outros depoimentos dos entrevistados em relacdo a influéncia da avaliacdo do

desempenho no desenvolvimento profissional dos docentes.

Analise dos dados da entrevista do chefe da Reparticdo dos Recursos Humanos do SDEJT

Analisando as informacdes levantadas através da entrevista efectuada ao chefe da Reparticdo dos
Recursos Humanos do SDEJT, os dados mostram que a sua percepc¢do em relacdo & avaliacdo do
desempenho, enquadra se na perspectiva do Chiavenato (1999), de que avaliagdo do desempenho
é uma apreciacdo sistematica do desempenho de cada pessoa no cargo e de seu potencial de

desenvolvimento futuro.

Quanto aos objectivos da avaliagdo do desempenho dos docentes, os dados revelam que ela pode
ser efectuada de modo a permitir condicdes de medicdo do potencial humano no sentido de
determinar sua plena aplicacdo; Permitir o tratamento dos recursos humanos como importante
vantagem competitiva da organizacdo e cuja produtividade pode ser desenvolvida, dependendo
da forma da administracdo; Fornecer oportunidades de crescimento e condicBes de efectiva a
todos os docentes da escola, tendo em vista, d um lado, os objectivos da organizacao e, de outro

0s objectivos individuais.

Quanto & frequéncia da avaliagdo do desempenho realizada nas escolas os dados mostram que
para o chefe da RRH, ¢ trimestral mas com uma classificacdo final anual baseada nos resultados
obtidos nas classificagcBes trimestrais. Segundo Chiavenato (2000), um dos aspectos mais

marcantes da A.D é a sua mecanica de funcionamento, ou seja, seu processo periodico.
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Notou-se que sdo desenvolvidas varias ac¢bes com vista ao desenvolvimento profissional dos
docentes destacando as formacdes continuas e capacitacdes, sendo as formaces, para a elevagédo
do nivel permitindo a mudanca de carreira e as capacitacbes para aquisi¢cdo de conhecimentos e
habilidades a curto prazo. Segundo Chiavenato (2000), o desenvolvimento profissional na
educacdo visa ampliar, desenvolver e aperfeicoar o homem para que se torne mais eficiente e
produtivo no seu cargo, proporcionando 0s conhecimentos que transcendem o que € exigido no

cargo actual.

Constatou-se que ao nivel do Servico Distrital de Educacéo, Juventude e Tecnologia de Magude
sdo atribuidos bolsas de estudo, sdo premiados, sdo promovidos de escaldes assim como sdo
confiados para exercer cargos de Direcgéo e chefia os docentes que tenham bom desempenho de
acordo com os resultados da avaliacdo do desempenho. Chiavenato (2002)diz que o lider tem o
papel de educador, incentivando e desenvolvendo competéncias que sejam estratégias para a

pessoa e organizacao.

Andlise dos dados da entrevista do Director da escola

De acordo com os dados obtidos durante a entrevista feita ao Director da escola, na Escola
Primaria do 1°e 2° graus da Mawandla o0s funcionarios da escola em particular os docentes, tem
conhecimento em relacdo a avaliacdo do desempenho e seu impacto no desenvolvimento
profissional dos docentes.

Constatou-se que o Director da escola, entende que a A.D é um processo que consiste em
analisar o desempenho de cada pessoa em funcdo das actividades desempenhadas olhando para
as metas e resultados a serem alcancados e o potencial de desenvolvimento, assim como citado
por Chiavenato (2004) a avaliacdo do desempenho consiste em uma analise metddica do
desempenho de cada pessoa em funcdo das actividades desempenhadas pelas mesmas, além das

metas e resultados a serem alcancados e do potencial de desenvolvimento.

Verificou-se que a frequéncia da avaliacdo do desempenho dos docentes, € periodica sendo que
no final de cada trimestre é preenchida uma ficha de acompanhamento e avaliacdo dos docentes
tendo em conta os resultados obtidos durante o acompanhamento diario das actividades dos
docentes. Segundo Chiavenato (1998), um dos aspectos mais marcantes da avaliagdo de

desempenho é a sua mecanica de funcionamento, ou seja, seu processo periodico.
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Foi observado que os docentes da escola, sdo informados sobre os resultados do seu desempenho
e sentem-se motivados por se informarem sobre os seus pontos fortes observados sem se
esquecer dos pontos fracos e propostas das medidas de superacdo dos pontos fracos.

Os resultados da avaliacdo do desempenho dos docentes sdo positivos. Para Pontes (1999), o
objectivo do acesso dos funcionarios aos resultados da avaliacdo de desempenho ¢ estabelecer os
resultados esperados das pessoas na organizacdo, obter o comprometimento das pessoas em
relacdo aos resultados desejados pela organizagdo, melhorar a comunicacdo entre os niveis
hier&rquicos, dar orientacdo constante sobre o desempenho em busca melhorias, e estabelecer um
clima de confianca, motivacao e cooperacao entre 0s membros da organizacao.

Os dados desta entrevista, mostram que ao avaliar o desempenho dos docentes deve se ter como
finalidade de verificar se o docente estd exercendo devidamente ou ndo as suas funcdes, isto €, se
esta alcangando os objectivos ou ndo e em casos de se identificar dificuldades, deve se procurar
formas de ajudar o docente de modo a superar as suas dificuldades melhorando desta forma as

suas praticas garantindo desta forma o seu desenvolvimento profissional.

Para Pontes (1999), um programa de A.D tem como finalidade melhorias voltadas a
produtividade, qualidade e satisfacdo dos clientes, através do comprometimento das pessoas em
relacdo aos resultados desejados pela organizacdo, além disso, deve gerar informacOes
melhorando a comunicacgéo entre os niveis hierarquicos na organizacédo, estabelecendo um clima

de confianca, motivacdo e cooperacdo entre os membros das equipes de trabalho.

Verificou-se que a avaliacdo do desempenho pode influenciar o desenvolvimento profissional do
docente a medida que permite que tanto o docente avaliado como o gestor avaliador se informem
sobre as dificuldades e sucessos do docente e em casos das dificuldades, tracar-se estratégias de

melhoria para o desenvolvimento profissional do docente.

Para se garantir o desenvolvimento profissional dos docentes, sdo realizadas varias actividades
como, assisténcia mdatua de aulas, a planificacdo conjunta, a elaboracdo do material
concretizador, promoc¢do das formagbes continuas, jornadas pedagdgicas, progressdes e

promogcdes dos docentes.
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Segundo Chiavenato(2000), o desenvolvimento profissional na educagdo visa ampliar,
desenvolver e aperfeicoar 0 homem para que se torne mais eficiente e produtivo no seu cargo,

proporcionando os conhecimentos que transcendem o que € exigido no cargo actual.

Analise dos dados da entrevista do Director adjunto da escola

Analisados os dados obtidos na entrevista aplicada ao DAE, constatou-se que avaliacdo do
desempenho € a verificacdo formal e permanente dos resultados alcangados comparados com 0s

padrdes de desempenho estabelecidos.

Notou-se que a avaliacdo do desempenho dos docentes é efectuada diariamente e culmina com a
classificacdo feita em cada final do trimestre, espelhando aquilo que é o desempenho de cada
docente proporcionando desta forma o seu desenvolvimento profissional como docente. Segundo
Chiavenato (2000), um dos aspectos mais marcantes da avaliacdo de desempenho é a sua

mecanica de funcionamento, ou seja, seu processo periddico.

Observou-se que ao avaliar o desempenho dos docentes pretende-se verificar se o docente esta
exercendo devidamente as suas funcdes e o nivel do cumprimento dos objectivos esperados
assim como identificar docentes com dificuldades para poder accionar mecanismos para ajudar a
melhorar as suas praticas e planificar treinamentos para 0s docentes que necessitam de
treinamento, ajuda na tomada de decisfes sobre promocdes e progressdes. Para Pontes (1999), a
avaliacdo de desempenho é um método que visa estabelecer um contrato com os funcionarios
referentes aos resultados desejados pela organizacdo, acompanhar os desafios propostos,

corrigindo-os quando necessario e avaliar os resultados conseguidos.

Foi possivel perceber que os instrumentos que tem sido usados para avaliar o desempenho dos
docentes sdo as fichas de assisténcia de aulas, livros de ponto e de turma onde procura avaliar o
docente em relacdo a sua pontualidade e assiduidade, Mapas do aproveitamento pedagogico onde
avalia o desempenho do docente tendo em conta o rendimento pedagdgico dos alunos. Usa-se
também a ficha de avaliagdo do desempenho na qual faz o acompanhamento trimestral do

desempenho do docente que culminara com a classificacdo final do fim do ano.

Observou-se que todos os docentes sdo informados sobre os resultados do desempenho e os

mesmos sdo hons.
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Verificou-se que sdo realizadas varias actividades na escola assim como ao nivel da ZIP de modo
a se garantir a melhoria do desempenho dos docentes tais como as oficinas pedagdgicas,
formacgbes continuas, elaboracdo e aplicacdo do material concretizador, planificacdo conjunta,
assisténcia e andlise reflexiva de aulas. Estas actividades, permitem que entre os docentes haja
troca de experiéncias. Para Hargreaves e Fullan (1992), a carreira docente caracteriza-se como
um processo de formacdo permanente e de desenvolvimento pessoal e profissional que nao
abrange apenas 0s conhecimentos e competéncias construidos na formacdo, mas também a
pessoa que ele €, com todas as suas crencas, idiossincrasias e historias de vida e 0 contexto em

que exerce a actividade docente.

Anélise dos dados do inquérito aplicado aos docentes.

Analisando os dados obtidos através do inquérito aplicado aos docentes, mostram que a
avaliacdo de desempenho é entendida como um processo que verifica se 0s objectivos tracados
estdo sendo alcancados ou ndo, verificando onde estdo ocorrendo as falhas dentro do processo de

trabalho para que possam ser corrigidas.

Os dados mostram que o processo da avaliacdo de desempenho ¢é realizado em periodos, sendo a
sua frequéncia trimestral, o que sugere o comprometimento dos funcionarios com a escola, €, ao

mesmo tempo, 0 comprometimento da escola com os funcionarios.

Verificou-se que os docentes preocupam-se muito em conhecer os resultados da avaliacdo do seu
desempenho e por sua vez, tem acesso a esses resultados. Para Stoffel (2000)é importante que se
conscientize o funcionario que ele deve ler sua avaliacdo de desempenho, para que possa dar

assisténcia as exigéncias de seus superiores.

Constatou-se que todos os docentes inquiridos acreditam que a avaliacdo de desempenho pode
influenciar o desenvolvimento profissional do docente visto que traz ao docente a oportunidade
de receber o feedback sobre o seu desempenho, permitindo-lhe melhorar o seu potencial de
modo a gerar melhores resultados em relacdo a prestacdo de servicos. Ela contribui para a sua
valorizagdo profissional como docente, responsabilizando-o pela melhoria do ensino e pela
eficicia do sistema de ensino. Oferece ao docente, oportunidade de saber como 0 seu superior

enxerga e analisa o seu desempenho, podendo ser promovido assim como progredir.
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Segundo Pontes (1999), um programa formal de avaliacdo do desempenho deve servir como um
importante instrumento coadjuvante em decisfes de carreira, salarios e participacdo nos
resultados da empresa, para levantamento das necessidades de treinamento e desenvolvimento e
como instrumento propagador de programas de qualidade e conforme o método adoptado, no

préprio instrumento de gestdo de qualidade.

Foi possivel perceber, que o docente deve adoptar uma postura de aprendente, escolhendo o
desenvolvimento profissional como uma aprendizagem permanente, durante todo o seu percurso
profissional. Para Hargreaves e Fullan (1992), a carreira docente caracteriza-se como um
processo de formacdo permanente e de desenvolvimento pessoal e profissional que ndo abrange
apenas 0s conhecimentos e competéncias construidos na formacdo, mas também a pessoa que ele
é, com todas as suas crencas, idiossincrasias e histérias de vida e o contexto em que exerce a
actividade docente.

Segundo Chiavenato (2000), o desenvolvimento profissional na educacdo visa ampliar,
desenvolver e aperfeicoar 0 homem para que se torne mais eficiente e produtivo no seu cargo,

proporcionando os conhecimentos que transcendem o que € exigido no cargo actual.

Andlise da consulta documental

Analisando os dados obtidos em varios documentos consultados facultados pela direc¢do da
escola, foi possivel perceber que o desempenho dos docentes tem sido avaliado e os responsaveis

pela avaliacdo é o Director da escola e o Director adjunto da escola.

Observou-se que depois da realizacdo do processo de avaliacdo do desempenho, o docente
avaliado toma conhecimento dos resultados do seu desempenho visto que tanto nas fichas de
assisténcia de aulas assim como nas fichas de acompanhamento do desempenho dos docentes e
nas fichas anuais de avaliacdo do desempenho dos docentes, existe um espaco onde o docente
depois de tomar conhecimento em relacdo ao seu desempenho, faz um comentario em relacao a
sua avaliacdo podendo reconhecer e dar algumas sugestbes e por fim assinar como forma de

confirmar que ele tomou conhecimento dos resultados da avaliagdo do seu desempenho.

Foi possivel verificar que a avaliagio do desempenho dos docentes parte de um
acompanhamento trimestral e no fim do ano determina se a média final que é neste caso a nota

que indica o desempenho do docente.
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Analisados os dados recolhidos nos Mapas do aproveitamento pedagdgico e fichas de avaliacéo
do desempenho, o desempenho dos docentes é considerado satisfatorio visto que muitos docentes
obtiveram uma classificagdo de bom e alguns muito bom e as cifras em relagdo ao
aproveitamento pedagdgico variam de 78,4% a 95,6% o que significa bom desempenho dos
docentes.
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CAPITULO V- CONCLUSOES E SUGESTOES

O presente capitulo tem como objectivo apresentar as conclusdes e recomendacfes do estudo
feito sobre a avaliagdo do desempenho no desenvolvimento profissional: Caso da Escola
Primaria do 1° e 2° graus da Mawandla.

Neste contexto, no presente capitulo sdo apresentadas as conclusbes que constituiram as
principais constatacdes a volta do estudo bem como as recomendacfes na avaliagdo do

desempenho com vista ao desenvolvimento profissional dos docentes.

5.1. Conclusoes

O presente trabalho tinha como objectivo fundamental analisar o impacto da avaliacdo do
desempenho no desenvolvimento profissional do docente, baseando-se nas seguintes hipoteses: a
avaliacdo do desempenho proporciona um desenvolvimento profissional aos docentes; a
avaliacdo do desempenho fornece a administracdo de recursos humanos, informacbes para a
tomada de decisbes sobre salarios, bonificacbes, promocdes, treinamento e planificacdo de

carreira.

Apos a andlise dos dados e fundamentos teoricos, concluiu-se o seguinte:

e Os docentes e os gestores da escola estdo cientes da necessidade da avaliacdo do
desempenho, partindo do principio de que a carreira docente caracteriza-se como um
processo de formacdo permanente e de desenvolvimento pessoal e profissional que ndo
abrange apenas 0s conhecimentos e competéncias construidos na formacao;

e E com a avaliacdo do desempenho que o docente pode adoptar uma postura de
aprendente, escolhendo desenvolvimento profissional como uma aprendizagem
permanente, durante todo o seu percurso profissional.

e Os gestores e os docentes, reconhecem que a avaliagdo do desempenho influencia o
desenvolvimento profissional dos docentes a medida que permite a identificacdo dos
pontos fracos e medidas de superacdo bem como a identificacdo dos docentes com bom

desempenho de modo a serem incentivados pelas progressdes e promogdes.
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e Aavaliacdo do desempenho dos docentes tem como finalidade, verificar se o docente esta
exercendo devidamente ou ndo as suas funcoes, isto é, se estd alcancando os objectivos
ou ndo e em casos de se identificar dificuldades, deve se procurar formas de ajudar o
docente de modo a superar as suas dificuldades. Desta forma, poderda melhorar as suas
praticas, o seu desenvolvimento profissional através da assisténcia mutua de aulas,
planificacdo conjunta, elaboracdo e utilizacdo do material concretizador, promog¢édo das
formacdes continuas, jornadas pedagogicas, progressdes e promocdes dos docentes;

e A avaliacdo do desempenho permite ao docente melhorar o seu desempenho e deste

modo, crescer profissionalmente.

5.2. Sugestodes

Depois das conclus6es tiradas durante o estudo sobre a influéncia da avaliagdo do desempenho
no desenvolvimento profissional do docente, sdo colocadas as seguintes recomendacdes ou

propostas para os diferentes niveis.
Ao nivel do MINEDH:

e Melhorar 0 modelo da ficha de acompanhamento e avaliagdo do desempenho dos
docentes.
e Planificar formagdes continuas em exercicio que possam melhorar o desempenho dos

docentes e garantir o desenvolvimento profissional;
Ao nivel do S.D.E.J.T:

e Deve haver uma monitoria do processo da avaliacdo do desempenho dos docentes;

e Deve haver uma implementacdo junto a avaliacdo de desempenho feita nas escolas, de
um programa de incentivo para os docentes, seja ele baseado em decisfes de carreira,
promocdes, progressdes, bolsas de estudo, para que 0s docentes sejam motivados a
cumprir com as metas estabelecidas, além de melhorarem as suas praticas;

e Implementar as formagdes em exercicio através dos nucleos pedagdgicos.
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Ao nivel da ZIP:

e Promover a troca de experiéncias através das oficinas pedagdgicas, com a finalidade de

melhorar as suas praticas, proporcionando-lhes um desenvolvimento profissional.
Ao nivel da escola:

e O Director da escola e 0 DAE, devem tomar em consideracdo os resultados da avaliacéo
do desempenho apoiar os docentes que necessitam de modo a melhorarem as suas
praticas;

e Reforcar e sistematizar o acompanhamento das actividades dos docentes assim como o
cumprimento das normas vigentes;

e Dar um incentivo baseado em elogios, pequenos prémios, atribuicdo de cargos de chefia e
confianga ao nivel da escola de acordo com os resultados do seu desempenho;

e Os docentes devem passar a exigir que sejam avaliados periodicamente em relacdo ao seu
desempenho para ver o seu grau de desenvolvimento profissional,

e Homologar as avaliacGes de desempenho dentro dos prazos, podendo ser até ao dia 31 de

Janeiro do ano seguinte.
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REPUBLICA DE MOCAMBIQUE

FICHA DE ACOMPANHAMENTO DO PESSOAL DOCENTE

DADOS DO AVALIADO

Nome:

Categoria:

Funcao:

Instituicdo:

Classificagdo obtida no ano anterior:

DADOS DO AVALIADOR

Nome:

Funcao:

Carreira:
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FICHA DE ACOMPANHAMENTO DO PESSOAL DOCENTE

CRITERIOS

DESCRICAO DO
DESEMPENHO

PONTU
ACAO

TRIMESTRE

1°] 2% 3

M

MEIOS DE
VERIFICA-
CAO

a) Planificacdo do
Processo de Ensino e
Aprendizagem
(PEA)

Planifica de forma sélida,
coerente e inovadora
integrando objectivos,
conteudos, métodos,
metas, meios, actividades,
tempo e avaliacao.

19a20

Planifica de forma solida e
coerente integrando
objectivos, contetdos,
métodos, metas, meios,
actividades, tempo e
avaliacdo.

17a18

Planifica de forma
coerente integrando
objectivos, contetdos,
métodos, metas, meios,
actividades, tempo e
avaliagéo.

14 a 16

Planifica com lacunas.

10a13

a1

Nem sempre planifica.

0a 9

Planos
analiticos,
tematico e
de Licdo,
programa de
ensino

b) Dominio dos
contelidos da sua
area de actividade

Domina e adapta 0s
conteudos da sua area de
actividade, & realidade
local, mediando o PEA
com uma linguagem
adequada aos alunos.

19a20

Domina os contetidos da
sua area de actividade, a
realidade local, mediando
0 PEA com a linguagem
adequada aos alunos.

17a18

Domina e adequa 0s
conteudos da sua area de
actividade, & realidade
local, mediando o PEA
com uma linguagem nem
sempre adequada aos

14 a 16

Planos,
Enunciados
e Fichas de
assisténcia
as aulas
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alunos.

Tem algum dominio dos
conteddos da sua area de
actividade, a realidade
local, mediando com
deficiéncia o PEA.

10a13

Demonstra lacunas no
dominio dos contetdos da
sua area de actividade.

0a 9

¢) Uso de métodos
no PEA

Aplica com rigor e de
forma inovadora os
métodos de ensino
ajustando-os as
necessidades de
aprendizagem de alunos.

19a20

Aplica com rigor os
métodos de ensino
ajustando-os as
necessidades de
aprendizagem de alunos.

17 a 18

Aplica os métodos de
ensino ajustando-os as
necessidades de
aprendizagem de alunos.

14 a 16

Aplica com rigor e de
forma inovadora os
métodos de ensino
ajustando-os as
necessidades de
aprendizagem de alunos.

10a13

Aplica com deficiéncia os
métodos de ensino.

0a9

Plano de
licdo, ficha
de
assisténcia
as aulas

d) Avaliacdo do
Processo de Ensino e
Aprendizagem
(PEA)

Avalia de forma
diversificada e sistemética
para referir o nivel de
aprendizagem dos seus
alunos procurando sempre
superar as dificuldades.

19a20

Avalia de forma
diversificada, sistematica e
inovadora para referir o
nivel de aprendizagem dos
seus alunos procurando
sempre superar as
dificuldades.

17 a18

Avalia de forma

14 a 16

Enunciado
de
avaliacOes,
grelha de
correccgoes,
caderneta de
notas,
caderno dos
alunos e de
desempenho
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sistematica a
aprendizagem dos seus
alunos.

Avalia a aprendizagem dos
seus alunos de forma nao
sistematica e nem
diversificada.

10a13

Avalia de forma nédo
adequada os seus alunos.

0a9

e) Producéo,
utilizacdo,
conservacao e
actualizacdo de
materiais didacticos

Produz, utiliza, actualiza e
conserva o material
didactico.

19a20

Utiliza, actualiza e
conserva o material
didactico.

17a18

Utiliza e conserva o
material didactico.

14 a 16

Utiliza o material
didactico.

10a 13

Nem sempre utiliza o
material didactico.

0a9

Plano de
licdo, Ficha
de
assisténcia
as aulas

f)Resultados de
aprendizagem dos
alunos

Entre 91% e 100%, dos
seus alunos revelam
dominio das competéncias
previstas na
classe/ano/disciplina/médu
lo

19a20

Entre 81% e 90%, dos seus
alunos revelam dominio
das competéncias previstas
na
classe/ano/disciplina/médu
lo

17 a 18

Entre 71% e 80%, dos seus
alunos revelam dominio
das competéncias previstas
na
classe/ano/disciplina/médu
lo

14 a 16

Entre 50% e 70%, dos
alunos revelam dominio
das competéncias previstas
na
classe/ano/disciplina/médu
lo

10a13

Menos de 50%, dos alunos

0a9

Mapas dos
resultados
das

avaliacoes
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revelam dominio das
competéncias previstas na
classe/ano/disciplina/médu
lo

g)Organizacdo e
participacdo em
actividades co-
curriculares

Toma iniciativa e é activo
na organizacao e
desenvolvimento de
actividades co-curriculares
(desporto, actividades
culturais, producgéo
escolar, entre outras) que
envolvem a comunidade.

19a20

Participa activamente na
organizacdo e
desenvolvimento de
actividades co-curriculares
(desporto, actividades
culturais, producéo
escolar, entre outras) que
envolvem a comunidade.

17 a 18

Participa na organizacéo e
desenvolvimento de
actividades co-curriculares
(desporto, actividades
culturais, produgéo
escolar, entre outras) que
envolvem a comunidade.

14 a 16

Participa nas actividades
co-curriculares (desporto,
actividades culturais,
producdo escolar, entre
outras) que envolvem a
comunidade.

10a 13

Nem sempre participa nas
actividades co-curriculares
(desporto, actividades
culturais, producéo
escolar, entre outras) que
envolvem a comunidade.

0a9

Plano de
actividades
da Escola,
mapa de
controlo das
actividades
curriculares,
relatorios

h) Cumprimento dos
prazos na realizacao

Excelente no cumprimento
dos prazos. Executa as
tarefas em curto espaco de
tempo do que o esperado e
com resultados de
excelente qualidade.

19a20

Muito bom no

17 a 18

Mapa de
controlo da
realizacao
das tarefas,
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das tarefas

cumprimento dos prazos.
Executa as tarefas dentro
dos prazos e com
resultados de muito boa
qualidade.

Bom no cumprimento dos
prazos. Executa as tarefas
dentro dos prazos
estabelecidos e com
resultados de boa
qualidade

14 a 16

Satisfatorio no
cumprimento dos prazos.
Executa as tarefas com
qualidade aceitavel

10a13

N&o satisfatorio no
cumprimento dos prazos.
Executa as tarefas com
resultados de baixa
qualidade.

0a9

actas de
reunides de
balanco

i) Pontualidade

Comete entre 0 a 1 atraso
justificado por ano

19a20

Comete entre 2 a 5 atrasos
justificados por ano

17a18

Comete entre 6 a 10
atrasos justificados por
ano

14 a 16

Comete entre 11 a 15
atrasos justificados por
ano

10a 13

Comete mais de 15 atrasos
justificados por ano

0a9

Livro de
ponto e de
turma

J) Assiduidade

Comete entre 0 a 1 falta
justificadas por ano

19a20

Comete entre 2 a 5 faltas
justificadas por ano

17 a 18

Comete entre 6 a 10 faltas
justificadas por ano

14 a 16

Comete entre 11 a 15
faltas justificadas por ano

10a13

Comete mais de 15 faltas
justificadas por ano

0a9

Livro de
ponto e de
turma,
mapas de
efectividade

Observa integralmente e
com rigor as normas de
administracdo Publica e do

19420

54




k) Disciplina

Regulamento Interno da
escola; Revela respeito
pelos colegas, alunos e a
comunidade em geral.
Contribui para o
desenvolvimento de bom
ambiente de trabalho.

Observa com rigor as
normas de administracéo
Publica e do Regulamento
Interno da escola; Revela
respeito pelos colegas,
alunos e a comunidade em
geral. Contribui para o
desenvolvimento de bom
ambiente de trabalho.

17 a 18

Observa as normas de
administracdo Publica e do
Regulamento Interno da
escola; Revela respeito
pelos colegas, alunos e a
comunidade em geral.
Contribui para o
desenvolvimento de bom
ambiente de trabalho.

14 a 16

Observa satisfatoriamente
as normas de
administracdo Publica e do
Regulamento Interno da
escola; Revela pouco
respeito pelos colegas,
alunos e a comunidade em
geral. Raramente contribui
para o desenvolvimento de
bom ambiente de trabalho.

10a13

Observa raramente as
normas de administracéo
Publica e do Regulamento
Interno da escola; Néo
respeita os colegas, alunos
e a comunidade em geral.
N&o contribui para o
desenvolvimento de bom
ambiente de trabalho.

0a9

Cumpriment
odo
EGFAE e
outros
documentos
normativos

Impecéavel na
apresentacgéo, cortés e

194a20
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I) Apresentacao e
compostura

delicado no
relacionamento com as
pessoas.

Muito boa apresentacéo,
cortés e delicada no
relacionamento com as
pessoas.

17a18

Boa apresentacdo e bom
relacionamento com as
pessoas.

14 a 16

Apresentacdo satisfatoria e
relacionamento com as
pessoas.

10a13

Desleixado e mau
relacionamento com as
pessoas.

0a9

Bata/compo
stura e
formas de
relacioname
nto/conivénc
ia

m)Auto for macao
profissional

Evidencia excelente
iniciativa de desenvolver
de forma sistematica
processos de aquisicao e
actualizacdo do
conhecimento profissional
e mobiliza o conhecimento
adquirido na melhoria do
seu desempenho.

19a20

Muito boa iniciativa de
desenvolver processos de
aquisicdo e actualizagédo do
conhecimento profissional
e mobiliza o conhecimento
adquirido na melhoria do
seu desempenho.

17 a 18

Desenvolve processos de
aquisicdo e actualizagédo do
conhecimento profissional
e mobiliza o conhecimento
adquirido na melhoria do
seu desempenho.

14 a 16

O docente desenvolve
processos de aquisicao e
actualizacéo do
conhecimento profissional
apenas quando
formalmente exigido mas
néo mobiliza o
conhecimento adquirido.

10a13

Interesse
demonstrado
em melhorar
0S
conheciment
0S
profissionais
e capacidade
de se ajustar
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O docente néo revela
interesse em actualizar o
seu conhecimento
profissional, fazendo-o
apenas quando
formalmente exigido e nédo
reconhece os beneficios do
conhecimento adquirido na
melhoria do seu
desempenho.

0a9

n)Competéncias
Reveladas ap6s
Formacao

Excelente aplicacéo
pratica da aprendizagem,
revela melhorias
constantes na execugao das
tarefas, sempre partilha os
conhecimentos adquiridos
com os colegas.

19a 20

Muito boa aplicagédo
pratica da aprendizagem,
revela melhorias
constantes na execucgédo das
tarefas e partilha os
conhecimentos adquiridos
com os colegas.

17a18

Boa aplicacdo préatica da
aprendizagem, revela
melhorias constantes na
execucdo das tarefas, mas
nem sempre partilha os
conhecimentos adquiridos
com 0s colegas.

14 a 16

Aplicacdo prética
satisfatoria da
aprendizagem, poucas
mudancas na execucdo das
tarefas e pouca partilha
dos conhecimentos
adquiridos com os colegas.

10a 13

Fraca aplicacdo préatica da
aprendizagem, néo revela

mudangas na execugao das
tarefas, sempre partilha os
conhecimentos adquiridos
com 0s colegas.

0a9

Atitude e
métodos de
trabalho
inovadores
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COMENTARIOS GERAIS DO DESEMPENHO DO AVALIADO NO 1° TRIMESTRE

ASSINATURAS DOS INTERVENIENTES

Assinatura do avaliado Assinatura do avaliador

COMENTARIOS GERAIS DO DESEMPENHO DO AVALIADO NO 2° TRIMESTRE

ASSINATURAS DOS INTERVENIENTES

Assinatura do avaliado Assinatura do avaliador
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COMENTARIOS GERAIS DO DESEMPENHO DO AVALIADO NO 3° TRIMESTRE

ASSINATURAS DOS INTERVENIENTES

Assinatura do Avaliado Assinatura do avaliador
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Ficha de acompanhamento do desempenho dos docentes

Depois de se efectuar a avaliagdo trimestral segundo a ficha de acompanhamento do pessoal
docente, no final do ano determina se a média das classificacdes obtidas nos trés trimestres que é
considerada como classificacdo anual que indica o desempenho do docente.

& FICHA ANUAL DE AVALIAGAO ,

' DO DESEMPENHO PERIODO DE
REPUBLICA DE INDIVIDUAL DO PESSOAL AVALIACAO DE
MOGAMBIQUE DOCENTE A

]
IDENTIFICAGAO DO AVALIADO
PROVINCIA:
DISTRITO:
INSTITUICAO:
NOME:
CARREIRA:
DISCIPLINA/MODULO QUE LECIONA
CLASSE/ANO QUE LECIONA
AVALIAGAO DO DESEMPENHO INDIVIDUAL
PONTO
s
: . poNTU | ATRIB
CRITERIOS DESCRIGAO DO DESEMPENHO ; ul-
AGRO | D
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GRUPO 1 (70%)
Processo e resultados de ensino e aprendizagem

a)Planificag
do do
Processo de
Ensino e
Aprendizage
m (PEA)

Planifica de forma solida, coerente e inovadora integrando
objectivos, contetidos, métodos, metas, meios, actividades,
tempo e avaliagéo.

19a20

Planifica de forma solida e coerente integrando objectivos,
contetidos, métodos, metas, meios, actividades, tempo e
avaliacdo.

17a18

Planifica de forma coerente integrando objectivos,
conteudos, métodos, metas, meios, actividades, tempo e
avaliagéo.

14a16

Planifica com lacunas.

10a13

Nem sempre planifica.

0a9

b) Dominio
dos
contetdos
da sua area
de
actividade

Domina e adapta os contetidos da sua area de actividade, a
realidade local, mediando o PEA com uma linguagem
adequada aos alunos.

19a20

Domina os contetdos da sua area de actividade, & realidade
local, mediando o PEA com a linguagem adequada aos
alunos.

17a18

Domina e adequa os conteudos da sua area de actividade, a
realidade local, mediando o PEA com uma linguagem nem
sempre adequada aos alunos.

14 a 16

Tem algum dominio dos contetdos da sua area de
actividade, & realidade local, mediando com deficiéncia o
PEA.

10a13

Demonstra lacunas no dominio dos contetidos da sua area
de actividade.

0a9

c) Uso de
métodos no
PEA

Aplica com rigor e de forma inovadora os métodos de
ensino ajustando-os as necessidades de aprendizagem de
alunos.

19a 20

Aplica com rigor os métodos de ensino ajustando-o0s as
necessidades de aprendizagem de alunos.

17a18

Aplica os métodos de ensino ajustando-os as necessidades
de aprendizagem de alunos.

14 a 16

Aplica com rigor e de forma inovadora 0s méetodos de
ensino ajustando-os as necessidades de aprendizagem de
alunos.

10a13

Aplica com deficiéncia os métodos de ensino.

0a9
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1 | Avalia de forma diversificada e sistematica para referir o 19a20
nivel de aprendizagem dos seus alunos procurando sempre
d) Avaliagdo superar as dificuldades.
40 Processo 2 Aval_ia de forma diversif_icada, sistematica e inovadora para | 17 a18
referir o nivel de aprendizagem dos seus alunos procurando
de Ensino e sempre superar as dificuldades.
. 3 | Avalia de forma sistematica a aprendizagem dos seus 14 a 16
Aprendizage
alunos.
m (PEA) 4 | Avalia a aprendizagem dos seus alunos de forma nao 10a13
sistematica e nem diversificada.
5 | Avalia de forma ndo adequada os seus alunos. 0a9
e) Producdo, | 1 | Produz, utiliza, actualiza e conserva o material didactico. 19a20
utilizacdo, 2 | Utiliza, actualiza e conserva o material didactico. 17a18
conservacdo | 3 | Utiliza e conserva o material didactico. 14a16
€ 4 | Utiliza o material didactico. 10a13
actualizacéo
. 5 | Nem sempre utiliza o material didactico. 0a9
de materiais
didacticos
1 | Entre 91% e 100%, dos seus alunos revelam dominio das 19a20
f)Resultados competéncias previstas na classe/ano/disciplina/médulo
2 | Entre 81% e 90%, dos seus alunos revelam dominio das 17a18
de competéncias previstas na classe/ano/disciplina/médulo
aprendizage | 3 | Entre 71% e 80%, dos seus alunos revelam dominio das 14a16
competéncias previstas na classe/ano/disciplina/médulo
m dos 4 | Entre 50% e 70%, dos alunos revelam dominio das 10a13
alunos competéncias previstas na classe/ano/disciplina/modulo
5 | Menos de 50%, dos alunos revelam dominio das 0a9
competéncias previstas na classe/ano/disciplina/maédulo
1 | Toma iniciativa e € activo na organizacdio e | 19a20
desenvolvimento de actividades co-curriculares (desporto,
actividades culturais, producdo escolar, entre outras) que
) envolvem a comunidade.
g())(zrganlzag 2 | Participa activamente na organizacdo e desenvolvimento de | 17 a 18
o actividades co-curriculares (desporto, actividades culturais,
E?r:t'C'paan producdo escolar, entre outras) que envolvem a
actividades comunidade.
co- 3 | Participa na organizacéo e desenvolvimento de actividades | 14 a 16
. co-curriculares (desporto, actividades culturais, producéo
curriculares .
escolar, entre outras) que envolvem a comunidade.
4 | Participa nas actividades co-curriculares (desporto, 10a13

actividades culturais, producéo escolar, entre outras) que
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envolvem a comunidade.
5 | Nem sempre participa nas actividades co-curriculares 0a9
(desporto, actividades culturais, producéo escolar, entre
outras) que envolvem a comunidade.
Classificacéo do Pontuacéao
Grupo | (atb+c+d+e+f+g):7x0,70
GRUPO 111 (15%)
Conduta, ética e deontologia profissional do docente
1 | Excelente no cumprimento dos prazos. Executa as tarefas 19a20
em curto espaco de tempo do que o esperado e com
h)Cumprime resultados de excelente qualidade.
nto dos 2 | Muito bom no cumprimento dos prazos. Executa as tarefas | 17 a 18
prazos na dentro dos prazos e com resultados de muito boa qualidade.
realizacdo 3 | Bom no cumprimento dos prazos. Executa as tarefas dentro | 14 a 16
das tarefas dos prazos estabelecidos e com resultados de boa qualidade

4 | Satisfatorio no cumprimento dos prazos. Executa as tarefas | 10a 13

com qualidade aceitavel.

5 | Néo satisfatorio no cumprimento dos prazos. Executa as| 0a9

tarefas com resultados de baixa qualidade.

1 | Comete entre 0 a 1 atraso justificado por ano 19a20
i\Pontualida 2 | Comete entre 2 a 5 atrasos justificados por ano 17a18
de 3 | Comete entre 6 a 10 atrasos justificados por ano 14a16

4 | Comete entre 11 a 15 atrasos justificados por ano 10a13

5 | Comete mais de 15 atrasos justificados por ano 0a9

1 | Comete entre 0 a 1 falta justificadas por ano 19a20
_ 2 | Comete entre 2 a 5 faltas justificadas por ano 17a18
) —

o 3 | Comete entre 6 a 10 faltas justificadas por ano 14a16
Assiduidade

4 | Comete entre 11 a 15 faltas justificadas por ano 10a13

5 | Comete mais de 15 faltas justificadas por ano 0a9

1 | Observa integralmente e com rigor as normas de | 19a20

administracdo Publica e do Regulamento Interno da escola;
Revela respeito pelos colegas, alunos e a comunidade em
geral. Contribui para o desenvolvimento de bom ambiente
k) Disciplina de trabalho.
2 | Observa com rigor as normas de administragdo Publica e 17a18
do Regulamento Interno da escola; Revela respeito pelos
colegas, alunos e a comunidade em geral. Contribui para o
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desenvolvimento de bom ambiente de trabalho.

Observa as normas de administracdo Publica e do
Regulamento Interno da escola; Revela respeito pelos
colegas, alunos e a comunidade em geral. Contribui para o
desenvolvimento de bom ambiente de trabalho.

14 a 16

Observa satisfatoriamente as normas de administragdo
Publica e do Regulamento Interno da escola; Revela pouco
respeito pelos colegas, alunos e a comunidade em geral.
Raramente contribui para o desenvolvimento de bom
ambiente de trabalho.

10a13

Observa raramente as normas de administracdo Publica e
do Regulamento Interno da escola; N&o respeita os colegas,
alunos e a comunidade em geral. N&o contribui para o
desenvolvimento de bom ambiente de trabalho.

0a9

I)Apresentac
doe

compostura

Impecavel na apresentacdo, cortés e delicado no
relacionamento com as pessoas.

19a20

Muito boa apresentacgéo, cortés e delicada no
relacionamento com as pessoas.

17a18

Boa apresentacdo e bom relacionamento com as pessoas.

14 a16

4

Apresentacdo satisfatoria e relacionamento com as pessoas.

10a13

5

Desleixado e mau relacionamento com as pessoas.

0a9

Classificacéo do

Grupo Il

(h+i+j+k): 5 x 0,20

Pontuacéao

GRUPO 111 (10%)
Desenvolvimento e formacao profissional

m)Auto for
macao
profissional

Evidencia excelente iniciativa de desenvolver de forma
sistematica processos de aquisicdo e actualizacdo do
conhecimento profissional e mobiliza o conhecimento
adquirido na melhoria do seu desempenho.

19a20

Muito boa iniciativa de desenvolver processos de aquisicao
e actualizacdo do conhecimento profissional e mobiliza o
conhecimento adquirido na melhoria do seu desempenho.

17a18

Desenvolve processos de aquisicdo e actualizacdo do
conhecimento profissional e mobiliza o conhecimento
adquirido na melhoria do seu desempenho.

14 a 16

O docente desenvolve processos de aquisicdo e
actualizacdo do conhecimento profissional apenas quando
formalmente exigido mas ndo mobiliza o conhecimento
adquirido.

10a13
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O docente néo revela interesse em actualizar o seu
conhecimento profissional, fazendo-o apenas quando
formalmente exigido e ndo reconhece os beneficios do
conhecimento adquirido na melhoria do seu desempenho.

0a9

Excelente aplicacdo pratica da aprendizagem; revela
melhorias constantes na execucdo das tarefas, sempre
partilha os conhecimentos adquiridos com os colegas.

19a20

Muito boa aplicacdo pratica da aprendizagem; revela
melhorias na execucdo das tarefas e partilha os
conhecimentos adquiridos com os colegas.

17a18

n)Competénc | 3
ias
Reveladas

Boa aplicagdo prética da aprendizagem; revela melhorias
na execucdo das tarefas mas nem sempre partilha os
conhecimentos adquiridos com os colegas.

14 a 16

apos 4
Formacéo

Aplicacdo pratica satisfatoria da aprendizagem; poucas
mudangas na execucdo das tarefas e pouca partilha dos
conhecimentos adquiridos com os colegas.

10a13

Fraca aplicacdo pratica da aprendizagem; ndo revela
mudangas na execucdo das tarefas nem partilha os
conhecimentos adquiridos com os colegas.

0a9

Classificacéo do
Grupo |11

(m+n):2x0,10

Pontuacéao

CLASSIFICAC
AO FINAL

Grupo | + Grupo Il + Grupo 111

COMENTARIOS GERAIS DO AVALIADOR E RECOMENDACOES
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COMENTARIOS GERAIS DO AVALIADO

ASSINATURAS DOS INTERVENIENTES

Assinatura do avaliado Assinatura do avaliador

Homologacéo

02

Ficha anual de avaliagdo do desempenho individual do pessoal docente
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Apéndices
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Guido de entrevista para o Chefe dos Recursos Humanos do S.D.E.J. T de Magude

Prezado gestor

A presente entrevista, visa recolher informacGes sobre a influéncia da avaliacdo do desempenho
no desenvolvimento profissional do docente. A mesma surge no ambito de uma pesquisa
académica para o trabalho de culminacéo de curso de Licenciatura em Organizacdo e Gestdo de

Educacédo na Universidade Eduardo Mondlane.
1. O que entende por avaliacdo do desempenho?
2. Quais séo 0s objectivos da avaliagédo de desempenho dos docentes?

3. Qual é o periodo da realizagdo da avaliacdo do desempenho dos docentes aqui no Distrito de
Magude?

4. Que aspectos deviam ser melhorados no processo da avaliagdo do desempenho dos docentes

de modo a propiciar a melhoria de qualidade na prestacdo de servi¢os?
5. Quais sdo os beneficios que a avaliacdo do desempenho pode propiciar aos docentes?

6. Acha que a avaliacdo do desempenho pode contribuir no desenvolvimento profissional dos

docentes? Como?

7. Quais séo os incentivos que o S.D.E.J.T de Magude tem disponibilizado aos docentes para que

se sintam motivados na realizacdo das suas actividades?

Muito obrigado

Data do entrevista / /

Local da entrevista
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Guido de entrevista para o Director da Escola

Prezado Director

A presente entrevista, visa recolher informacdes sobre a influéncia da avaliacdo do desempenho
no desenvolvimento profissional do docente. A mesma surge no ambito de uma pesquisa
académica para o trabalho de culminacdo de curso de Licenciatura em Organizacao e Gestdo de

Educacédo na Universidade Eduardo Mondlane.

1. Ha quantos anos trabalha como docente? E como gestor da escola?

2. O que entende por avaliagdo do desempenho?

3. O Sr. Director tem avaliado o desempenho dos docentes da sua escola? Qual é a
periodicidade de avaliacdo do desempenho dos seus docentes?

4. Os docentes da sua escola, tomam conhecimento do seu desempenho depois da avaliacdo
do desempenho?

5. Quais sdo os modelos ou formas que usa para avaliar o desempenho dos docentes?

6. Ao avaliar o desempenho dos docentes, qual é a sua finalidade?

7. Quais sdo as actividades desenvolvidas para garantir o desenvolvimento profissional dos
docentes?

8. Como é que a avaliacdo do desempenho pode influenciar o desenvolvimento profissional
do docente?

9. O que acha sobre o desempenho dos docentes da sua escola?

Muito obrigado

Data da entrevista / /

Local da entrevista
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Guido de entrevista para o Director Adjunto da Escola

Prezado Director Adjunto

A presente entrevista, visa recolher informacdes sobre a influéncia da avaliacdo do desempenho

no desenvolvimento profissional do docente. A mesma surge no ambito de uma pesquisa

académica para o trabalho de culminacdo de curso de Licenciatura em Organizacao e Gestdo de

Educacédo na Universidade Eduardo Mondlane.

10.

11.

Ha quantos anos trabalha como docente? E como gestor da escola?
A que se refere avaliagdo do desempenho?
O que é que pretende ao avaliar o desempenho dos docentes da sua escola?

Quais sdo os instrumentos que tém usado para avaliar o desempenho dos docentes?

Em gue momentos ou periodo avalia o desempenho dos docentes?

Depois de avaliar o desempenho dos docentes, informa-os sobre os resultados do seu
desempenho? Como tem sido?

O que pode dizer sobre os resultados da avaliagdo do desempenho dos docentes da sua
escola?

Que actividades sao desenvolvidas para melhorar o desempenho dos docentes?

Que relacdo existe entre avaliacdo do desempenho e o desenvolvimento profissional dos
docentes?

Que accbes sdo desenvolvidas para garantir o desenvolvimento profissional dos
docentes?

A avaliacdo do desempenho pode contribuir para o desenvolvimento profissional do

docente? Como?

Muito obrigado

Data da entrevista / /

Local da entrevista
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Questionario de inquérito para os docentes

O presente inquérito, visa recolher informacdes sobre a influéncia da avaliacdo do desempenho
no desenvolvimento profissional do docente. O mesmo surge no ambito de uma pesquisa
académica para o trabalho de culminacédo de curso de Licenciatura em Organizacéo e Gestdo de
Educacédo na Universidade Eduardo Mondlane.

1.Sexo

Masculino () Feminino ( )

2.Tempo de servico como docente

0-5Anos ( ) 5-15Anos ( ) 15-25Anos ( ) Maisde25Anos ( )

3. Possui uma formagao psicopedagdgica?

Sim ( ) Né&o ( )

4. Durante a sua carreira profissional ja ouviu falar de avaliacdo do desempenho?

Sim () Nao ( ) N&o me lembro ( )

5. Se ja, o que entende por avaliacdo do desempenho?

6. Aqui na escola, tem sido avaliado o desempenho dos docentes?
Sim( ) Nédo ( ) Ndosei ( )
7.Indique a periodicidade da avaliacdo do desempenho na sua escola.

Diario( ) Semanal ( ) Mensal ( ) Trimestral ( ) Semestral ( ) Anual ( )

Outro

8. O seu desempenho ja foi avaliado?

Sim( ) Nao ( ) Nunca ( )
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9. O que aconteceu durante a avaliacdo do seu desempenho?

10. Depois da avaliacdo do desempenho, tem sido informado sobre os resultados da avaliagao do

seu desempenho?

Sim( ) Nao ( ) Nunca ( )

11.Quais sdo as actividades que s&o desenvolvidas para garantir o seu desenvolvimento

profissional como docente?

12. Qual é a utilidade da avaliacdo do desempenho dos docentes na escola?

a) Verificar se os docentes estdo alcancando as suas metas ()
b) Verificar quem s&o os melhores docentes da escola ()
c) Descobrir os pontos fracos dos docentes e punir ()

d) Verificar onde estdo ocorrendo as falhas no decurso das actividades dos docentes para que
possam ser corrigidas ()

Muito obrigado

Data do inquérito / /

Local do inquérito
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