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S6 fazemos melhor aquilo que repetidamente insistimos em melhorar.
A busca da exceléncia ndo deve ser um objetivo, e sim um habito.

(Aristoteles)

Obrigada a minha familia pelo apoio incondicional.



RESUMO

A forma como cada professor trabalha em sala de aula é influenciada pela sua
formacdo, experiéncia e personalidade. Essa variedade de praticas docentes e
suas caracteristicas individuais tem grande influéncia no processo de ensino e
aprendizagem.

Neste sentido, para melhor orientacao do trabalho do docente, surge a figura do
supervisor pedagogico que faz o acompanhamento continuo do
desenvolvimento profissional e da sua melhoria continua, podendo estender
essa agao supervisiva ao processo de avaliacdo do desempenho do docente.
Seguindo esse pressuposto, este trabalho teve como grande objetivo analisar o
sistema de avaliacdo de desempenho docente existente na Universidade
Catolica de Angola. Partindo de uma metodologia de investigacdo qualitativa
(com efeitos na implementacéo da ADD), os objetivos investigativos permitiram
aprofundar conhecimentos especificos relacionados com a criagdo de um
sistema de avaliacdo do desempenho docente para o ensino superior, as suas
fases de implementacado, os aspetos processuais e as dimensdes avaliadas, e
0s intervenientes no processo segundo a legislagdo angolana. Assim sendo, a
opcao pelo estudo de caso favoreceu uma melhor compreensao do contexto
educativo investigado.

De salientar que os resultados da investigacdo demonstram que apesar de haver
um alinhamento com a legislagédo, a implementagdo da ADD na UCAN ainda
enfrenta obstaculos relacionados com a cultura organizacional, a falta de
recursos e a resisténcia dos docentes. Para superar esses desafios, é
necessario um esfor¢co conjunto para mudar a cultura institucional, investir na
formacdo e na comunicacao institucional, garantindo que a avaliacdo seja
utilizada como ferramenta para promover o desenvolvimento profissional e a

melhoria da qualidade do ensino.

PALAVRAS-CHAVE: avaliacdo de desempenho docente (ADD), Universidade
Catdlica de Angola (UCAN), praticas docentes, supervisor pedagogico,
desenvolvimento profissional, cultura organizacional, resisténcia dos docentes,

formacéo, qualidade do ensino.



ABSTRACT

The way each teacher works in the classroom is influenced by their training,
experience and personality. This variety of teaching practices and their individual
characteristics has a great influence on the teaching and learning process.

In this sense, for better guidance of the teacher's work, the figure of the
pedagogical supervisor emerges, who continuously monitors professional
development and its continuous improvement, and can extend this supervisory
action to the process of evaluating the teacher's performance.

Following this assumption, the main objective of this study was to analyze the
existing teaching performance evaluation system at the Catholic University of
Angola. Starting from a qualitative research methodology (with effects on the
implementation of the DDA), the research objectives allowed to deepen specific
knowledge related to the creation of a system for the evaluation of teaching
performance for higher education, its implementation phases, the procedural
aspects and the dimensions evaluated, and the actors in the process according
to Angolan legislation. Therefore, the option for the case study favored a better
understanding of the educational context investigated.

It should be noted that the results of the research demonstrate that despite there
being an alignment with the legislation, the implementation of DDA at UCAN still
faces obstacles related to organizational culture, lack of resources and resistance
from teachers. To overcome these challenges, a concerted effort is needed to
change the institutional culture, invest in training and institutional communication,
ensuring that evaluation is used as a tool to promote professional development

and improve the quality of teaching.

KEYWORDS: teacher performance evaluation (ADD), Catholic University of Angola
(UCAN), teaching practices, pedagogical supervisor, professional development,

organizational culture, teacher resistance, training, teaching quality.



AGRADECIMENTOS

Ninguém ignora tudo. Ninguém sabe tudo. Todos ndés sabemos alguma coisa.

Todos nés ignoramos alguma coisa. Por isso aprendemos sempre.

Paulo Freire

Quero agradecer especialmente ao meu orientador, Doutor Jodo Gouveia, este

trabalho s6 foi possivel, porque acreditou que eu era capa de o fazer.

Também agradeco a minha familia pelo apoio incondicional, por terem cuidado
de mim mesmo distante. Agradeco ao meu filho Gabriel, por compreender o

motivo da minha auséncia fisica durante 2 anos, em nome da formacao.

E ndo podia deixar de agradecer aos meus colegas, pelo acolhimento, pelo
trabalho em equipa e pela disposicdo em ajudarmo-nos mutuamente, sempre

com o espirito de trabalho colaborativo.



INDICE

INTFOTUGAOD ... 1
CAPITULO | - ENQUADRAMENTO TEORICO ....ccooiviiiieeeceeceeeeeeeeeee et 3
1.1. CoNCEIt0 A€ AVAHAGAD ......uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie b 3
1.2. Avaliacdo de Desempenho DOCENTE .........uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 4
1.3. Avaliacdo de desempenho: 0 SISTEMA@.........uuuuuuuimmiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieineeenees 6
1.4. Avaliacdo de desempenho: modelos e componentes..........cccvevvvvvvennnnnne 10

1.5. Finalidades da avaliacdo de desempenho docente: avaliagdo formativa

VS, SUMBLIVA. .eiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie ettt ettt ettt ettt ettt et e et et e e et e e e e e e e eeeeeeeeees 14
1.6. Avaliacdo de desempenho: finalidades...........ccccuvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiies 17
1.7. Avaliacdo de desempenho docente: iNStrumentos ..........cccevvvvvvvveeninnnnnnns 18
1.8. Avaliacdo de desempenho docente: fontes de informagao ..................... 19
1.9, AQeENtes aValialiVOS . ....uucei i 22
1.10. Aplicabilidade dos resultados da avaliaG8o ...............eevvvmvrimviinniinnnninnnn. 25

1.11.  Articulagéo entre a avaliacdo de desempenho docente e outros

elementos da avaliagao da iINSHLUIGAOD .....cceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 27
1.12. Padrbes de desempenho, aspetos avaliados e critérios de avaliagdo 28
1.13. Competéncias do Avaliador......cc.oooeiiiiiiiiiiii e 33
1.14 . Formacdo de avaliadores € avaliados ...........ccuvvvvrimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnennnn. 34

1.15. Supervisado pedagdgica: que importancia assume na

complementaridade CoOmM @ ADD ........coooiiiiiie 36
CAPITULO Il = METODOLOGIA ..ottt ettt 42
2.1. Objetivos e metodologia de inVesStigagao .........cooeeeveeeeieiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeen 42
2.2. Técnicas derecolha de dados ........ooociiiiiiiiiiiiiiiiie e 45
2.2.1. Andlise docUumMENtal ......ccooeiiiieecc e 45
2.2.2.  Entrevista semiestruturada..........ccceeuuvuiiiiiiiieiieiiieie e e e e 45
2.2.3.  INQUETILO POr QUESTIONAITO .eeveiiieieiiiiiiiiiiee et a e e 47
2.2.4.  AMOSIraintenCional ..........ouuiiiiii i 47



2.3. CARATERIZACAO DA UNIVERSIDADE CATOLICA DE ANGOLA (in

PLANO ESTRATEGICO 2022-2026) ......ccveeveiueireenieceeeeesreeeeiteeeesteareesesseeseaveaneennas 48
2.3. L. MISSA0 ciiiiiiiee e 49
2.3.2. VIS0 it 51
2.3.3.  Valores: principios de atUaCa0 ...........uuuieiieeeiiiiiiiiiiiie e eee e eeeeeaaens 51
2.3.4. Estruturas universitarias e quadro docente ........cccceeeeevviviiiiiiineeeeeeeeinnns 52
2.3.5.  PONtOS fraC0S € AMEBAGCAS ...uvuuuiieeeeieieiiiiee e e ee ettt e s e e e e e et eeeaeaanees 52
2.3.6. Linhas estratégicas quadriénio 2022-2026 ............ccceeeeeiiiiiiirieeeeeeeannnns 54
CAPITULO IIl = ANALISE E APRESENTACAO DOS RESULTADOS.........cccoveueee. 60
3.1 Apresentacéo, Analise e Discussao dos Resultados ...........ccoeeevvvvnnnnn. 63

3.2 SINteSe A0S reSUItATOS ....uuuviriiiiiiiiiiiiiiiiiiieiirreeearaeerrerererar e 76
(070N (0] I U 110 =1 SRRTR 82
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ..ottt eve e 86

Vi



INDICE DE TABELAS

Tabela 1. Dimensdes diferenciadoras da Superviséo e da Avaliag&o.................c.c...ee. 39
Tabela 2. A UCAN em NUMEros até 2023 ..........uuuuuummmmmmmmnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnne 52
Tabela 3. Relacédo de causalidade e resultado dos pontos fracos e ameagas............. 52
Tabela 4. DIMeNSE0 PeAAQOQICA. .......cuiiiiaiiiiiiiiiiee ettt 55
Tabela 5. DIMENSA0 CIENTITICA ......uuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiii e eane 56
Tabela 6. Participacdo na Comunidade ACadémiCa ..............cuvveeeiieeeriiiiiiiiiei e eeeeeeianns 57
Tabela 7. Formagao Profissional.............ccooiiiiiiiiiiiiiie e 58
Tabela 8. Categorias e Subcategorias das ENtrevistas ..........ccccceeveeeeviiiiiiiiiii e eeeeeeinnns 61
Tabela 9. Categoria 1: Planeamento e EXpetativas...............cuceeeiiieeeeiiiiiiiiin e, 63
Tabela 10. Categoria 2: Organizacdo do Processo e Implementacao ...............cccoceee. 66
Tabela 11. Categoria 3: Intervenientes Nno processo de AD......cccoeveeeeriiiiiiiiinieeeeceeinns 68
Tabela 12. Categoria 4: Formagao, Ferramentas, ProCeSS0S............uuuuurrrvirvrmmnnnnnnnnnns 69

Tabela 13. Categoria 5: Diagndstico e Planeamento, Desenvolvimento e

ACOMPANNAMENTO ... 71
Tabela 14. Categoria 6: LegiSIac80 € GEeStAO..........uuieiiiieiiiiiiiiiieis e ee e eeeeeeeees 72
Tabela 15. Categoria 7: Avaliag@o da AvaliaGa0 ................uuuuuuimimiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniennns 74
Tabela 16. CategoriasS EMEINGENTES .........uuuuuuuieiiiiiiiiiietiieiebebbe bbb eaenaenee 75
Tabela 17. Comparacao entre 0 modelo multicritério € 0 MiSto .............evvvvvvveriiiiiinnnnns 76

Vil



Introducgao

Considerada uma ferramenta importante, a avaliagdo como parte de um sistema
de gestéo de desempenho tem de ser eficaz, visando a promog¢ao da melhoria
continua. Neste aspeto, Caetano (2008, p. 28-29) apresenta-nos uma defini¢cdo
ampla e integrada da avaliacdo de desempenho. Para o autor,
a avaliacdo de desempenho “consiste num processo em que se procura
identificar, observar, medir e desenvolver o desempenho dos individuos, tendo
como principal propdsito torna-lo congruente com os objetivos da organizacéo”. E
um facto que a avaliacdo de desempenho, assume importancia para a
organizacdo, para os avaliadores e para os avaliados, sobretudo no que diz
respeito as suas consequéncias sobre cada um destes elementos, (Caetano,
2008).

O crescente aumento da procura de um ensino superior de qualidade
impulsionou a busca de mecanismos eficazes para avaliacdo do desempenho
docente. Neste enquadramento, a supervisdo pedagdgica emerge como um
elemento essencial para garantir a melhoria continua da préatica docente e,
consequentemente, da qualidade do ensino oferecido.

Tratando-se de uma preocupacao recente no contexto educacional angolano, a
avaliacdo do desempenho docente € um processo complexo que envolve
diversas fontes, nomeadamente: a formacéo inicial e continuada dos docentes;
a cultura institucional; a autonomia pedagdgica; e a utilizacdo de instrumentos
de avaliacdo adequados. Por sua vez, a supervisdo pedagoégica pode
desempenhar um papel fundamental ao longo do processo, oferecendo aos
docentes um acompanhamento individualizado, feedback construtivo e
oportunidades de melhoria no desenvolvimento profissional.

Todavia, a implementacdo de préaticas eficazes de supervisdo enfrenta varios
desafios, como a falta de docentes efetivos e qualificados para a funcéo, a falta
de recursos materiais e financeiros, a resisténcia dos docentes a avaliacéo, a
necessidade de adequar o modelo e instrumentos de supervisdo as
especificidades das IES no contexto angolano, e a revisao do Decreto 121/20 de
27 de Abril que regulamenta a avaliagdo do desempenho docente no ensino

superior.
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Neste sentido, o trabalho de investigacdo que sera desenvolvido pretende
orientar-se em torno da seguinte questao:
“Em que medida uma l6gica de supervisdo pode melhorar o sistema de

avaliacdo de desempenho docente na UCAN?”

Compreendendo a complexidade da avaliacdo de desempenho docente, esta
pesquisa pretende abordar uma realidade institucional especifica, analisando as
praticas de avaliacao existentes, os desafios enfrentados e as oportunidades de

aprimoramento.

Discorrido o tema e a justificacdo da pertinéncia do mesmo, assim como a
questao orientadora da investigacao, na primeira parte, sobre o enquadramento
teodrico, fez-se uma revisdo da literatura devidamente articulada com o tema,
onde sdo apresentados/argumentados conceitos tedricos e aspetos que
contribuem para uma melhor compreensao da concec¢éo e implementacéo de um
sistema de Avaliacdo do Desempenho Docente (ADD), bem como o papel da
supervisédo no processo.

Na segunda parte, descrevemos 0 enquadramento metodologico, onde
apresentamos as questdes 0s objetivos de investigacdo que orientam o trabalho.
Também foram selecionadas e explicadas as diferentes técnicas de recolha e
tratamento de dados, nomeadamente a analise documental, a entrevista
semiestruturada e o inquérito por questionario. Fizemos, ainda, a descricdo dos
participantes e a caracteriza¢do da Universidade Catélica de Angola com base
no Plano Estratégico 2022-2026.

Finalmente, no terceiro e ultimo capitulo, sdo apresentados e discutidos 0s
resultados, onde incluimos reflexdes sobre o estado atual da ADD implementada
na UCAN, as limitacBes, os desafios, as oportunidades e as areas de melhoria.
Foi oportuno, também, fazer uma reflexdo sobre possiveis intervengdes futuras
para problemas pontuais e deixamos sugestbes para futuras investigacoes,
assim como algumas propostas para a revisao da legislacéo reguladora da ADD
em Angola.
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CAPITULO | - ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. Conceito de Avaliacao

Avaliar é refletir de forma analitica sobre o desempenho docente e a sua relacéo

com a qualidade do ensino e melhoria das aprendizagens no contexto escolar.

Avaliar vem do latim a+valere, que significa atribuir valor e mérito ao objeto em
estudo (Kraemer, citado por Jesus, 2019). Segundo o autor, avaliar ndo se limita
apenas ao ato de avaliar, geralmente tem relagcdo com alguma coisa que se esta
a estudar e a qual se tem de se dar certo valor, dizendo que o0 que esta a ser
avaliado esta bem ou se ha aspetos a melhorar.

Para Graca et al (2011), a avaliagao permite “analisar a qualidade do ensino ou
dos métodos pedagdgicos, apreciar os resultados ou os efeitos de um programa
e interpretar as necessidades e as expetativas dos inquiridos”. De acordo o autor,
avaliar € conseguir saber sobre a progressdo do conhecimento profissional do
professor e sobre as estratégias que utiliza para o seu desenvolvimento

profissional.

No caso das aprendizagens, Melo e Bastos (2012) consideram que avaliar é
promover os contextos de reflexdo e obriga a uma assisténcia duradoura por
parte do docente, que deve apresentar sempre ao estudante novas perguntas,
novos desafios. Inerente a uma avaliagao existe a melhoria do seu desempenho,
gue o docente pode usar para tomar a decisdo de ajudar os estudantes a
enfrentar novos desafios. O desempenho do professor ndo se restringe apenas
a ensinar e avaliar/classificar, mas deve ajudar os alunos a ultrapassar os

problemas durante o processo de ensino e aprendizagem (JESUS, 2019).

No sistema educativo, a avaliacdo é um componente essencial para melhorar os
conhecimentos dos professores e dos alunos, sendo uma ferramenta de
renovacao pessoal (Marques, 2011), uma vez que, avaliar é fazer uma analise
daquilo que foi feito, refletir sobre o que podera ser feito para melhorar ou mudar

o rumo de algo.
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Pacheco (2014, p.3) distingue duas linhas tedricas da avaliacdo, a normativa e
a descritiva, sendo que a primeira diz respeito ao que a avaliacdo deve ser ou
como pode ser concebida e definida e a segunda acerca do que a avaliacao &€,
ou dos tipos de avaliacdo que existem (teorias classificatorias) e o que fazem
concretamente, ou tém feito, ou acerca de como fizeram (teorias explanatorias).
Este autor faz referéncia as teorias prescritivas, que visam a medicao de
resultados e a melhoria das praticas atraveés da monitorizacdo do desempenho,
considerando ser a abordagem que responde as questdes “o que fazemos bem?
Identificar as boas praticas pedagodgicas; Como podemos fazer mais daquilo que

fazemos bem?” ampliar a partilha das boas praticas pedagogicas.

A avaliacdo é um dominio cientifico e uma pratica social indispensavel para
caraterizar, compreender, divulgar e melhorar uma grande variedade de
problemas que afetam as sociedades contemporaneas, contribuindo desta forma
para a melhoria de vida das pessoas (Fernandes, 2008). Contrariamente a esta
cientificidade da avaliacdo, Scriven (2003) e Cuba e Lincoln (cit. por Candeias,

2018), consideram que a ciéncia ndo pode admitir juizos de valor.

Do ponto de vista da avaliagdo enquanto processo, é mediante a
conceptualizacdo (organizacdo) das praticas de avaliagdo que se pode perceber
a qualidade do gque se avalia, através de uma identificacdo e reconhecimento
fundamentado numa diversidade de evidéncias que demonstre efetivamente

essa mesma qualidade perante outro (S).

1.2. Avaliacdo de Desempenho Docente

Chiavenato (2002) define avaliagdo de desempenho como “uma apreciagéo
sistematica do desempenho de cada pessoa no seu cargo e o seu potencial de
desenvolvimento futuro” (p. 325). Esta avaliagdo é de extrema importancia para
a organizacao, pois consiste na recolha e avaliacdo de dados sobre a
performance dos seus colaboradores, de modos a orientar as suas acoes em
direcédo a estratégia e 0s objetivos da instituicao.

Para Anthony e Govindarajan (cit. por Peixoto, 2020), os sistemas de avaliagao

de desempenho sdo mecanismos que permitem aumentar a probabilidade de a
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organizacdo implementar a sua estratégia. Deste modo, a avaliacdo de
desempenho ndo deve ser vista como um fim, mas sim como um meio para
atingir uma melhor performance da organizagao; ela é relevante nao s6 para 0s
colaboradores como também para a organizacdo, na medida em que esta
necessita de saber como cada funcionario realiza a sua funcdo e,
simultaneamente, cada funcionario necessita de feedback sobre a sua
performance de forma a suprir eventuais falhas nas suas tarefas (Chiavenato,
1991;2001).

A avaliagdo de desempenho deve ter como objetivo direcionar, avaliar e motivar
os colaboradores para que estes melhorem ndo s6 os seus resultados, como
também os da organizacdo (Moura, 2000); trata-se de um processo continuo e
retro alimentavel, ou seja, ndo é um processo que pode ser considerado
finalizado (Pereira, 2014).

Assim sendo, a avaliacdo de desempenho possui trés (3) carateristicas, que
observadas, atuam como catalisadores do desenvolvimento organizacional
(Nangayafina, 2014). Assim, a avaliacdo tera de ser: Sistematica, porque requer
uma observacdo orientada e continuada do desempenho profissional dos
individuos; Periédica, na medida em que implica a definicdo de periodos
regulares de observacao; Estandardizada e Qualificada, porque obedece a um
conjunto de critérios e procedimentos, estabelecidos tecnicamente, e

concretizados na utilizagéo de uma ficha e de um manual de avaliagéo.

Até h& pouco tempo, o desempenho de uma instituicdo de ensino encontrava-se
muitas vezes limitado aos programas e respetivas estruturas curriculares ou aos
processos internos da organizagdo. No entanto, ndo faz sentido afirmar “que
mudando os programas ou os curriculos se melhora a qualidade da educagao”
(Fernandes, 2008, p. 11).

Sendo os recursos humanos um dos capitais mais importantes dentro de uma

organizacédo (Pereira, 2014), torna-se essencial a avaliagcdo dos docentes como

recursos humanos mais relevantes numa instituicdo de ensino superior.
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De acordo com Fernandes (2008), a avaliacdo dos docentes pode ter trés
objetivos distintos: avaliar a qualidade dos professores; avaliar a qualidade do
ensino; e avaliar a eficdcia dos professores. O primeiro objetivo foca-se nas
competéncias e conhecimentos dos professores, adquiridos ao longo da vida; o
segundo objetivo trata-se do que realmente o docente concretiza na pratica, ou
seja, as suas competéncias pedagogicas aplicadas dentro e fora da sala de aula.
A eficacia dos professores esta relacionada com as consequéncias do ensino,

isto é, a aprendizagem e resultados dos alunos.

O principal objetivo da avaliacédo é fornecer um feedback que ajude a melhoria
do desempenho do docente. Todavia, para que essa melhoria se efetive, é
importante que haja motivagao do préprio para tal. No entanto, “se o processo
de avaliacdo tem o objetivo de servir positivamente e ser aceite por todos os
membros da instituicdo, o proprio docente deve perceber os beneficios do
processo”, uma vez que, os resultados da avaliacido devem ser suficientes para
que os docentes entendam exatamente o que devem melhorar. (Rotem e
Glasman, 1977; Wolansk, 1976; Goldschmind, 1978; Milanowski, 2011; citados
por Peixoto, 2020, p. 6).

Contudo, estes mecanismos também devem incluir medidas de penalizacéo para
guem obtém uma baixa avaliagdo. Caso um mau desempenho néo tenha
consequéncias, ndo s6 os alunos podem perder a motivacdo para preencher
questionarios no futuro, como o esforco dos proprios docentes pode diminuir
(Peixoto, 2020).

Assim sendo, as finalidades da avaliacdo poderao ser, entre outras, alteracéo do
posicionamento remuneratorio, contratacdo ou renovacao dos contratos dos
docentes, promocéo, criagdo de rankings ou atribuicdo de recompensa aos
professores (idem).

1.3. Avaliagdo de desempenho: o sistema

O primeiro aspeto que se deve ter em conta para compreender um sistema de

avaliacdo de desempenho € perceber quais sédo 0s objetivos que a organizacdo
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pretende alcancar com esse sistema (Jacobs et al, citado por Caetano; Vala,
2007).

De acordo com Caetano (2008), a introducdo de um Sistema de Avaliacdo de
Desempenho contribui para observar o desempenho dos colaboradores,
confrontd-los com as expetativas e objetivos, orienta-los e aconselha-los sobre
quais as melhorias necessarias e o modo de as conseguir. Toda a informacgéo
recolhida neste processo é importante, a medida em que permite reconhecer o
contributo de cada colaborador na eficacia da organizacdo. A adocdo deste
sistema promove uma cultura de melhoria continua dos individuos e das equipas,

interligando-os com os objetivos da organizacao.

Segundo o autor, na criacao e implementacdo de um Sistema de Avaliacdo de
Desempenho o mais importante €: melhorar o desempenho, a produtividade e a
motivagédo; alinhar as atividades dos colaboradores com os objetivos
estratégicos da organizacao; dar feedback e aconselhamento aos colaboradores
sobre o seu desempenho e a sua carreira; aumentar a sustentabilidade da
organizacao; constituir uma base para decidir sobre incentivos e recompensas;

e ainda identificar necessidades de formagao.

A elaboracao de um Sistema de Avaliacao de Desempenho, deve ter como ponto
de partida a definicdo clara de objetivos — “é necessario identificar a estratégia

da organizacdo e estabelecer os objetivos gerais, do setor ou equipa e do
colaborador para um determinado periodo (Caetano, 2008b). Devem ser
definidas as medidas de desempenho, a ponderacéo a aplicar a cada objetivo,
0S parametros que permitirdo averiguar se 0s objetivos foram ou ndo atingidos e
0os métodos de recolha de dados. Igualmente importante sera determinar a
periodicidade da avaliacdo, o periodo a que se refere, as fontes e alvos da
avaliacao, a utilizacado ou nao da entrevista de avaliacdo de desempenho e os

prazos de homologacéo da avaliacéo.

Os Sistemas de Avaliacdo de Desempenho surgem, portanto, da elaboracao de

requisitos rigorosos e de um padrao que sustente a avaliacéo.
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De acordo com Caetano, no que diz respeito aos procedimentos, € essencial que

0 sistema contemple os seguintes aspetos (2008c):

- A frequéncia da avaliacao e o periodo a considerar;
- As fontes de avaliacdo, contemplando ou ndo a autoavaliacdo e a
avaliacao pelos pares;
- Os intervenientes no processo, incluindo as condicionantes para ser
avaliador, por exemplo, de primeiro e segundo nivel,
- Os mecanismos de recurso da avaliacao;
-A existéncia ou ndo de entrevista de avaliacdo, bem como os seus
propoésitos e intervenientes;
- Mecanismos e prazos de homologacédo da avaliacéo;
- Aspetos técnicos e administrativos de ativacdo do processo e da sua
sequéncia.

Estes procedimentos devem ser amplamente divulgados em toda a instituic&o.

A avaliacdo de desempenho por si sO, hdo tem apenas uma base que a sustente
na sua concretizacdo. Constitui na pratica, um verdadeiro instrumento de gestao
de desempenho, sendo necessario dar resposta as seguintes questdes: para
qué avaliar; o que avaliar; como avaliar; quem avaliar e quando avaliar. As
respostas a estas questdes sdo primordiais na conce¢ado e implementacao de

um sistema de avaliacao.

Refletir sobre um sistema de avaliacdo de desempenho implica a definicéo clara
das competéncias exigidas para o desempenho de determinada funcéo, o que
exige o desenvolvimento de um processo de reconhecimento de todo um
conjunto de atividades e tarefas intrinsecas ao desempenho de fun¢bes de cada
colaborador (Almeida, 2016).

Para Graca et al (2011), a forma mais facil de definir a atividade docente é
através da construcao de padrdes de desempenho, ou seja, da descricdo das
principais competéncias profissionais acordo com determinados dominios ou
dimensdes, em articulagdo com um conjunto de func¢des que o profissional deve

desempenhar.
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No que refere ao processo de implementacdo do sistema de avaliacao,
Fernandes (2008, p. 24 e 25), apresenta uma proposta ndo extensa de
“elementos” que “as escolas e professores, os avaliadores e avaliados poderao
querer ter em conta quando decidirem debater as forma e as estratégias de
implementagdo”. Desse modo, propde que o processo obedeca aos seguintes

principios “incontornaveis”:

v' Transparéncia, quer no que respeita a definicdo de “critérios claros,
simples e relevantes”, quer no que diz respeito as relagdes entre
avaliadores e avaliados que “devem ser definidas e estabelecidas com
clareza e obedecer a principios claros”;

v" O objetivo deve ser sempre a “melhoria da qualidade do ensino e o
desenvolvimento profissional dos professores, particularmente no que se
refere & sua competéncia, desempenho e eficdcia. Porém, também é
necessario incluir mecanismos de penalizacdo para aqueles professores
gue tém um desempenho abaixo do desejavel,

v" Os avaliadores devem poder “exercer as suas fungdes num clima de clara
aceitagao e reconhecimento das suas competéncias”;

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

v' A credibilidade advira se a avaliacdo se basear “em critérios claros e
processos e fontes de recolha de informacéo diversificados”, tornando-se
“‘importante triangular avaliadores, métodos e processos de recolha de
informacgao, tempos e contextos”;

v A utilidade a dar as conclusées/recomendacdes da avaliacdo deve estar
clarificada desde o inicio do processo;
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1.4.

v' A participagdo “tdo informada quanto possivel de todos os que tém
interesse no processo de avaliacdo” € condicdo essencial para que
“‘qualquer sistema de avaliacdo de professores possa ter sucesso”;

v" Todo o processo deve ser “eticamente irrepreensivel, tratando todos e
cada um dos avaliados de acordo com uma conduta que garanta que o
processo € justo, contribuindo para que todos o reconhecam e se sintam

bem com os processos e resultados da avaliagcéo”.

Avaliacao de desempenho: modelos e componentes

De acordo com Graca et al (2011), “antes de dar inicio a um processo de
avaliacdo, a escola devera ter construido os seus referenciais e indicadores
de desempenho adequados a sua especialidade, a tipologia de alunos que
constitui 0 seu corpo discente e aos objetivos que se propde atingir” (p. 21).

Neste sentido, quando a escola comeca com a implementacdo do processo
de avaliagdo de desempenho docente, deve ter em conta em primeiro lugar,
as especificidades dos estudantes, definir modelos e indicadores de
desempenho que pretende utilizar para alcancar as metas estabelecidas no

projeto educativo.

Sobre os modelos de avaliagédo, Martins (2013) considera que “cada modelo
de avaliacéo transporta uma visdo de um mundo incélume, de uma escola de
qualidade ou de um professor competente que servird de referéncia, de
padrdo aos seus destinatarios no intuito destes alcancarem a exceléncia. Na
visao do autor, apesar da multiplicidade de modelos existentes, a forma como
se vé cada um deles globalmente, na perspetiva de escola modelo ou de um
professor capacitado que serve de referéncia na promocao da qualidade de

ensino e melhoria da aprendizagem.

Para Graca et al (Ibidem, p. 22), “um modelo pode ser encarado como a
descricdo de uma realidade que se pretende alcancar; dito de outra forma,
pode entender-se um modelo como um projeto que assenta num conjunto de

pressupostos que € concebido de forma a concretizar uma série de objetivos”.
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Nessa perspetiva, 0 modelo de avaliacdo é visto como uma realidade
concreta que se quer atingir, ou seja, € um projeto com um conjunto de

objetivos que se pretende atingir.

Assim sendo, os mesmos autores Graca, et al (2011), apresentam trés

modelos de avaliacao:

v" Modelo accountability (responsabilizacdo): este modelo apresenta-se
como um instrumento que visa medir os desempenhos do professor e
possui carateristicas, sobretudo, sumativas, em que a pontuacao
atingida pelo avaliado serve para o posicionar numa escala de
avaliacdo. Segundo este modelo, o avaliador devera ser um
profissional sénior, um professor que em termos de carreira se
encontre num nivel superior.

v' Modelo do desenvolvimento profissional: este modelo focaliza o
desenvolvimento profissional e a figura do avaliador. Normalmente, &
assumido por um painel de professores que tem a seu cargo a funcao
de coordenacdo dos diferentes grupos disciplinares, ndo havendo
necessidade da figura do professor sénior. O resultado da avaliagéo &
apresentado de forma descritiva, ndo sendo valorizada a componente
guantitativa do resultado da avaliacao.

v" Modelo misto: € um modelo que procura, por um lado privilegiar a
qualidade do desempenho do professor e, por outro garantir que sao
asseguradas as necessidades de desenvolvimento profissional
docente, ao longo da sua carreia. A sua aplicacdo pressupde
momentos em que o professor € avaliado de acordo com o modelo de
responsabilizacdo e, no seu interregno, é avaliado de acordo com o

modelo do desenvolvimento profissional. (p. 23, 24).

Os trés modelos expostos sao importantes na medida em gque todos eles se

destinam a ADD, embora cada um deles tenha a sua especificidade.
O desempenho do professor deve ser avaliado quer por elementos internos a
instituicdo, quer por elementos externos (Graga, 2011). Estes pressupostos

incentivam a melhoraria do desempenho docente, como também no
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desenvolvimento de praticas que aperfeicoam a sua profissionalidade,

contribuindo para a qualidade do ensino.

Reforcando a ideia, Fernandes (2008, p. 15) apresenta-nos trés (3) modelos de

avaliacdo, nomeadamente:

v Avaliar a qualidade dos professores (avaliar a capacidade do docente):
um professor sera competente se dominar bem um conjunto de
competéncias especificas que sdo importantes para as boas praticas de
ensino, embora algumas delas possam ser mais relevantes do que outras
para determinar a sua competéncia geral.

v' Avaliar a qualidade do ensino (avaliar o desenvolvimento do ensino
durante a aula): o desempenho esta claramente associado aquilo que o
professor efetivamente faz quando estd a trabalhar (e.g., ensinar,
preparar aulas, participar em reunides do conselho de turma); nota-se que
o desempenho néo € o que ele esta apto a fazer ou pode fazer, pois aqui
estariamos no dominio da sua competéncia.

v Avaliar a eficacia dos professores: através da apreciacdo dos resultados
dos seus alunos. Medley (1982, cit. Por Fernandes, 2008, p. 16), define a
eficacia do professor como sendo o efeito do desempenho (tudo aquilo
que o professor faz) sobre os alunos. Nestas condicfes, a eficacia do
professor depende da sua competéncia e do seu desempenho, mas
também do que os alunos forem capazes de responder em determinadas
situacdes. No entanto, a competéncia de um professor por si sé nao
garante em absoluto que em determinadas situacdes, o seu desempenho
sera de certa maneira, e/ou também nao se podera assegurar que este
desempenho por si sé produza determinado tipo de resultados junto dos

seus alunos.

Segundo o autor, para a melhoria do desempenho e das fun¢des do professor
é fundamental associar as tarefas inerentes da sua pratica profissional,

adequando aos anseios dos alunos.

O modelo de avaliacdo do docente € composto por véarias partes que se

interigam com outros elementos do processo avaliativo. Segundo Coelho
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(2013), “a recolha de dados para a avaliagao dos docentes pode ser realizada
através de diferentes técnicas e instrumentos: observacdo de aulas,
autoavaliacao, portefélio, questionario aos encarregados de educacao, avaliagdo
pelos questionarios aos alunos e a analise dos resultados. Tarrinha (2010, p. 74)
considera que “A observagao do ensino em contexto de sala de aula, no ambito
da ADD, deve ser realizada por observadores com qualificacdo especializada,
internos ou externos a escola, apresenta-se como uma estratégia que podera
contribuir eficazmente para o aperfeicoamento da préatica profissional dos
professores”.

Logo, é essencial que os observadores tenham experiéncia em técnicas de
observacao de aula. Para o autor, “esta fungao assume uma componente técnica
e uma componente ética, isto é, a avaliacdo do desempenho dos professores
dependera sempre de quem a faz, como a faz, com que competéncias,
instrumentos e estratégias, e sobretudo, para que a faz, com que objetivos” (p.
74).

Deste modo, Graca et al (2011) ressalta que,
A observagdo néo se limita a andlise direta de ensino, mas deve incindir também
na analise documental (documentos preparatérios da aula, documentos de
avaliacdo de aprendizagens dos alunos, planos ou projetos de intervengdo no
quadro da organizacao escolar e de relagdo com a comunidade, entre outros) (p.
66).

A recolha e andlise/interpretacdo de dados resultantes dessa observacao nao
serviriam par a julgar o avaliado, mas assumir-se-iam como fatores propiciadores
de uma reflexdo partilhada, com vista a uma melhoria das aprendizagens dos
alunos, (Tarrinha, p. 57). Os dados recolhidos como indicadores quando
analisados conjuntamente servem para uma reflexdo partilhada, de modo a
trabalhar aspetos em que o avaliador tenha identificado insuficiéncias, por parte

do avaliado, durante a observacéo de aula.
De acordo com Fernandes (2009, p. 21) “em qualquer contexto ou circunstancia,

€ necessario criar condigfes para que se possa analisar e discutir o que de Util

se pode fazer a partir de um dado sistema e perceber que é preferivel avaliar
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bem, do que avaliar muito”. E importante a criacdo de condicdes para que se

possa avaliar a qualidade e nédo a quantidade.

Afonso (2016, p. 63) entende que,
A avaliacdo de desempenho docente deve constituir-se como uma fonte
importante de informacdo sobre o modo como a acdo de cada professor se
desenvolve face a prossecucdo destes obijetivos, fornecendo simultaneamente
dados com vista a uma melhoria do desempenho individual e do seu contributo

para o incremento da qualidade de ensino hum contexto especifico.

Neste sentido, a ADD € vista como um aliado para a promoc¢do do
desenvolvimento profissional de cada professor na sua area e garante para um

ensino de qualidade.

1.5. Finalidades da avaliacdo de desempenho docente: avaliacéo

formativa vs. Sumativa

Tradicionalmente, a definicdo de avaliacdo tem sido entendida como a
formulacdo de juizos sobre o valor ou mérito de algo, baseada em dados
recolhidos previamente. A avaliacao € vista, neste sentido, como algo vantajoso
a gestao e controlo da educacao, classificando melhores e piores professores,
métodos e estratégias, ignorando grande parte das possibilidades de
desenvolvimento que esta tem para oferecer, e dando uma excessiva relevancia

as suas funcdes administrativas (Simdes, 2002).

Antes do surgimento da observacao de aulas, os bons resultados por parte dos
alunos eram considerados como consequéncia de bom ensino, enquanto maus
resultados eram considerados consequéncia de mau ensino (Henriques;
Gaspar; Silva, 2012, pag. 57-72). Uma interpretacdo redutora, que deixa de

parte um conjunto de variaveis inerentes ao processo de ensino-aprendizagem.
Segundo Simdes (2002), a concecdo em voga do conceito de avaliagéo,

pretende dar um papel crucial & negociacdo entre avaliador e avaliado, por

oposicao a concecdo tradicional.
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Esta nova concecdao, assente no paradigma construtivista, entende a avaliacao
como uma constru¢do da realidade, como uma atribuicdo de sentidos as
situacgdes, influenciada pelo contexto em que se insere e pelos valores dos seus

sujeitos (ibidem).

Desse modo, os avaliados organizam o seu processo de avaliagao, participando
no seu desenho e implementacdo. E, simultaneamente, os avaliadores
negoceiam e estimulam os primeiros, dando-lhes feedback, certificando-os dos
seus pontos fortes e pontos a melhorar. Procura-se assegurar desta forma, uma
boa qualidade de ensino apostando no desenvolvimento profissional, uma vez
que a avaliacdo servira para medir o desempenho profissional centrado no
aperfeicoamento das competéncias docentes e do processo de ensino-

aprendizagem, e ndo para um fim seletivo.

Embora considerados conceitos indissociaveis e intrinsecos a natureza da
avaliacao, esta distincdo entre avaliacdo formativa e avaliacdo sumativa é de
grande importancia, pois permite selecionar os métodos adequados aos
objetivos pretendidos (Simdes, 2002). E possivel que a avaliacdo seja
exclusivamente sumativa quando a avaliacdo termina na apreciagcdo. Contudo,
nao € possivel que a avaliacao seja exclusivamente formativa sem que o juizo

sumativo a tenha precedido (Gouveia; Taras, 2005).

Relativamente a avaliacdo sumativa, independentemente de ser entendida como
algo essencial a boa gestdo das escolas, acarreta consigo varias dificuldades
inerentes a sua prépria natureza. Para Simdes (ibidem), os estudos focados
nesta tematica, concluem que os professores tém uma atitude mais favoravel a
avaliacdo quando os resultados desta sdao empregues na vertente formativa,
ajudando-os a melhorar o seu desempenho profissional. Por oposicao, revelam
sentimentos negativos quando os resultados da avaliagdo sao usados para fins

sumativos, como a tomada de decisGes administrativas.
Como resultado, os sistemas de avaliagdo sumativa tendem a estabelecer perfis

minimos de competéncias e a proporcionar climas de apreensado que se podem

revelar improdutivos. No entanto, os resultados desta avaliagdo dependem, em
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certa medida, da forma como a avaliacdo é feita, o que levanta varias davidas
quanto a formulagéo dos critérios, as competéncias dos avaliadores e de outras
varidveis e constrangimentos organizacionais (Simdes, 2002). Ou seja, a
escolha da funcéo néo interfere no proprio processo de avaliacdo, mas afetara
as escolhas dos parametros da avaliacdo. Os objetivos, padroes e critérios
serdo, em certa medida, influenciados pela escolha da fungdo da avaliacéo
(Gouveia; Taras, 2005).

Entretanto, esta na altura de reconhecer que a avaliacdo sumativa € central e
necessaria em qualquer processo avaliativo, deixando de demonizar a avaliagdo
que valida e certifica e passando antes a entendé-la como um marco importante

de apoio a aprendizagem (Gouveia; Taras, 2005).

A avaliagdo formativa do desempenho docente € um processo continuo que
ocorre ao longo de um periodo. E centrada no processo e no desenvolvimento,
destacando areas fortes e a identificacdo de &reas que precisam ser
aprimoradas, fornecendo informacg6es especificas e orientagdes para a melhoria
do desempenho. Servira para avaliar o desempenho profissional, mas sem
intencdo seletiva e, antes para um fim centrado no aperfeicoamento das
capacidades docentes através do feedback continuo e do processo de ensino-

aprendizagem.

Como observa Scriven, o processo de avaliagdo é um Unico processo. Ou seja,
assenta num julgamento de acordo com padrdes, metas e critérios. Deste modo,
a avaliacao formativa € o mesmo processo que a avaliagcado sumativa. Pois, para
uma avaliacao ser formativa, € necessario um feedback que indique a existéncia
de uma ‘lacuna’ entre o nivel real do trabalho que esta sendo avaliado e o padrao
exigido. Portanto, também requer a obtencdo de informacdes para que se possa
determinar como o trabalho pode ser aprimorado para atingir o padréo exigido.
Além disso, ndo héa feedback, elemento essencial da avaliacdo formativa, se ndo
houver previamente avaliagdo sumativa.

Vale ressaltar, que ambos os tipos de avaliacédo tém seus propdésitos e beneficios
distintos, contudo, a combinagcédo de ambos permite que o supervisor tenha uma

visao abrangente em relacdo ao desempenho do docente.
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1.6. Avaliacdo de desempenho: finalidades

Para Graca et al (2011, p. 20), a avaliacdo de desempenho docente permite
avaliar o sucesso dos professores (desenvolvimento profissional e melhoria do
desempenho) e alinha-la com a da escola (concretizacdo de objetivos de

prestacao de contas).

O desenvolvimento profissional engloba tanto os processos formais de formacao
continua como também todas as aprendizagens executadas pelo professor,
como pessoa e como profissional, que decorrem sobretudo no contexto em que
o professor exerce a acao de ensinar, como afetam e sdo afetadas pela
organizacdo-escola. Nesse sentido, o processo de desenvolvimento profissional
agregado a avaliacdo de desempenho docente (ADD) pode contribuir para
reforcar a reflexdo sobre as préticas, servindo de alavanca para que o docente
as melhore e consequentemente se desenvolva profissionalmente, contribuindo

simultaneamente para o desenvolvimento organizacional da escola.

Como resultado,
O desenvolvimento profissional acontece quando as informacdes obtidas da
avaliacao dos professores os levam a necessidade de refletir na pratica de acordo
com as informacgdes obtidas e assim a avaliacdo serve como catapulta para uma

melhoria do ensino e da aprendizagem dos alunos (Afonso, 2009, p. 8).

Por outro prisma, Sanches (2008, citado por Silva, Machado e Leite, 2014, p. 44)
afirma que “(...) o processo de avaliagdo de desempenho vai constituir uma
fonte, simultaneamente preciosa e abundante, de informagdo para a
autoavaliagdo da escola”. Logo, assegurar uma articulacdo adequada entre a
dimenséo de avaliacdo da escola e a dimensao de avaliagdo docente indica, uma
maior possibilidade de melhoria da escola e do ensino, uma vez que, ambas

possuem objetivos e/ou finalidades que se complementam.

Ainda assim, é imperativo equacionar a finalidade da avaliacdo de desempenho
docente, uma vez que esta pode ser utilizada para promover o desenvolvimento
profissional dos professores e das escolas ou reduzir-se apenas a uma légica de

prestacédo de contas (Idem).
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A forma como os docentes e as escolas percecionam a avaliacdo de
desempenho docente “condiciona o sentido do processo e determina a sua
influéncia na melhoria da acdo docente e do servico publico de educacao

prestado na escola” (Machado & Formosinho, 2009, p. 287).

Nessa mesma logica, a avaliacdo dos professores deve estar entrelagcada na
avaliacdo da escola e na avaliacdo das aprendizagens dos alunos, nao se
podendo dissociar. Deve ser vista numa perspetiva de aprendizagem e
desenvolvimento ou, se quisermos, numa perspetiva de utopia transformadora
(Moreira, 2009).

1.7. Avaliacdo de desempenho docente: instrumentos

O processo avaliativo reporta-se sempre a anos escolares completos e
anteriores, exige o uso de instrumentos que “que permitem constatar direta ou
indiretamente o observavel com os descritores de desempenho que ajudam a
qualificar o trabalho do professor a fim de tomar decisdes” (cf. Lagartixa et al.,
2011, p. 27).

Afonso (2016) refere que:
A confluéncia de distintas dimensdes a avaliar no desempenho docente da azo a
existéncia de multiplos instrumentos e fontes de informagcdo acerca do
desempenho do professor, o que satisfaz a procura de rigor e justica no processo
de avaliacdo, tendo em atencéo a complexidade daquilo que se considera ser bom

professor (p. 83).

Nesse sentido, os instrumentos de avaliacdo sao importantes durante a ADD,
tendo em conta que a convergéncia de diferentes medidas no processo da
avaliacdo docente possibilita 0 aparecimento de varias ferramentas e fontes de
informacg&o que concorrem para o bom desempenho do professor, o que torna

satisfatorio a demanda e justica no processo avaliativo.
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De acordo com Almeida (2016),
(...) a recolha de dados para a avaliagdo dos docentes pode ser realizada
recorrendo a diferentes técnicas e instrumentos. Pode ser efetuada por entidades
hierarquicamente superiores ou por pares, originando dispositivos de avaliacdo
distintos. Por outro lado, pode apoiar-se na observacao de aulas, no portfolio, na
autoavaliagdo, em questionarios aos pais/encarregados de educacéo e alunos (p.
34).

Geralmente, quanto mais dados se reunem acerca do desempenho do professor
melhor sera a decisdo tomada, tendo em consideracéao as finalidades, propésitos
e objetivos da avaliagéo, pelo que se deve utilizar mais do que um conjunto de
dados quando esta em causa a tomada de decisdes de relevancia. E possivel,
de alguma forma, mas sem que se revele decisoério associar alguns instrumentos
e fontes de informacéo aos propdsitos dos modelos de avaliagcdo Stodolsky
(1997, citado por Afonso, 2016, p. 84). Desta forma, a observacéo de aulas, a
autoavaliagcdo e o portefdlio podem ser associados a modelos que privilegiam
uma vertente mais formativa, comprometida com o desenvolvimento profissional
e a melhoria do desempenho. Ja os inquéritos a alunos e pais, os resultados
obtidos pelos alunos e os testes realizados aos professores configuram a recolha
de elementos numa perspetiva tendencialmente mais sumativa, que engloba a

prestacdo de contas e a responsabilizacéo.

Em sintese, a diversidade de instrumentos para a avaliacdo do desempenho
docente propicia uma selecdo criteriosa daqueles que mais se adequam ao
modelo de avaliacdo que se pretende implementar e ao que se pretende avaliar,

tendo em conta os propdésitos e objetivos definidos.

1.8. Avaliacdo de desempenho docente: fontes de informacgéo

No que concerne a observagéo de aulas, Stodolsky (1997, conf. Afonso, 2016)
refere que, embora esta fonte de informacédo ndo seja particularmente valida,
fiavel e generalizavel, pode constituir uma ferramenta especialmente adequada
nos processos de avaliagdo que visam a melhoria do desempenho docente.

Logo, a observagdo de aulas € inevitavel tanto para o processo de ADD, como
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para o desenvolvimento profissional e progresso na carreira (Conf. Vidal, 2016,
p. 26).

E no contexto de sala de aula que se concretiza a atividade docente por
exceléncia; pelo que a observacao direta das aulas fornece uma imagem clara e
quase completa das competéncias profissionais do professor observado. No
entanto, a observacgao de aulas constitui, geralmente, 0 momento mais polémico

e sensivel do processo avaliativo.

Talvez por essa razéo Vidal (2016) refira que:
“a observagao das aulas deveria transforma-se em momento de didlogo, reflexdo
séria e sincera, a fim de reduzir os niveis de tenséo dos professores. Deveria ser
realizada, como prevé a supervisdo pedagodgica, na base da colegialidade, da
amizade, da cooperagdo, ao invés de se tomar uma posicao de julgamento (p.
27)".

A fase da realizacdo de observacdo € composta por trés etapas/fases de
observacgéo de aulas: encontro pré-observacao; observacao; e pés-observacao
(idem). Neste cenario, antes do observador levar a efeito a observacao, deve
conhecer a funcdo de cada uma delas. Como foi referido anteriormente, a
observacdo por si s6 ndo € suficiente para melhorar o profissionalismo dos

docentes, pois, o préprio professor também tem de avaliar a si mesmao.

A esse respeito, Almeida (2016) refere que,
A autoavaliagdo permite que o professor autoanalise o seu desempenho
profissional refletindo sobre as suas praticas. Tem como principal objetivo a
melhoria da eficiéncia do docente, a partir de um maior conhecimento das suas
vertentes positivas e negativas e tem por pressuposto que o principal motivo para
os professores participarem na avaliagdo é compreender e aperfeicoar as suas

praticas (p. 35).

Em referéncia a autoavaliagcéo, Vidal (2016) reitera que,
“o avaliado deve proceder a sua autoavaliagdo e melhorar o seu desempenho
profissional em funcdo da informacéao recolhida durante o processo de avaliacao.

A autoavaliacdo permite precisamente ao professor refletir sobre a sua forma de
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organizacdo do ensino, tomar consciéncia dos seus avancos e recuos, para

assumir novas decisdes devidamente fundamentadas e argumentadas (p. 29)".

Ao avaliar-se a si mesmo, o professor possibilita a autocorrecdo da sua pratica
profissional o que se reflete sobre os resultados do seu trabalho, levando os
docentes a melhorarem as suas competéncias. Logo, € fundamental a inclusao

da autoavaliacdo no processo de avaliacao formativa do docente.

Para melhor acompanhamento e controlo dos resultados obtidos através da
observacédo de aulas e da autoavaliacdo, normalmente, recorre-se ao portefolio.
Trata-se de um instrumento essencial na ADD, uma vez que permite tanto ao
avaliador como ao avaliado acompanhar a trajetéria de todo o processo de
avaliacdo, pois nele ficam registados todos os aspetos que precisam de ser
melhorados, permitindo, desse modo, a adocdo de estratégias que visam

superar as falhas cometidas, (Ibidem, p. 26).

Em funcdo do uso do portfélio Alarcdo e Tavares (2003) referem que “... € um
excelente instrumento que permite o acompanhamento do desempenho
Profissional, pois evidencia um conjunto coerente de documentacao
refletidamente selecionada, significativamente comentada e sistematicamente
organizada e contextualizada no tempo, reveladora do percurso profissional
docente” (p. 30). Almeida (2016) também partilha da ideia segundo a qual
“progressivamente, os portfolios sdo cada vez mais adotados como estratégia
avaliativa e podem ser considerados como um recurso que auxilia na avaliacao
de desempenho, uma vez que reunem uma série de documentos/evidéncias,

suscetiveis de avaliagao” (p. 45).

O autor também refere que o portfélio € “um conjunto de documentos
especificos, selecionados para serem representativos da excecionalidade do
percurso do seu construtor”’. Sobretudo, deve demostrar a analise, a reflexao, a

ponderacédo e a decisdo pertinentes do sujeito a avaliar (p. 47).
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1.9. Agentes avaliativos

De acordo com Afonso (2016, p. 72), “a responsabilidade pela avaliagdo de
desempenho docente, geralmente, é partilhada entre as autoridades educativas,
as escolas os seus dirigentes e os proprios professores”. Neste sentido, o grupo
responsavel pela implementacdo da avaliacdo apresenta trés categorias
distintas: os responsaveis pela implementacdo nas escolas, os seus dirigentes e

0S proprios professores.

Por autoridades educativas, neste caso, entendem-se os 0rgdos centrais de
poder. No caso angolano, e para os propositos desta investigacdo, o Ministério
do Ensino Superior, Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo (MESCTI), através do
Instituto Nacional de Avaliacdo, Acreditacdo e Reconhecimento de Estudos do
Ensino Superior (INAAREES)?!, que tem a missdo de promover e monitorar a
qualidade das condi¢cbes técnico-pedaglgicas e cientificas criadas e dos
servicos prestados pelas Instituicdes de Ensino Superior (IES); e como
atribuicdes, entre outras, propor e promover a implementacdo de um Sistema

Nacional de Garantia de Qualidade do Ensino Superior.

A implementacgdo deste sistema levara a necessidade de monitorizagéo a nivel
nacional, dos procedimentos de avaliacdo, a indicacdo de instrumentos, a
descricdo de critérios de avaliacdo, a distribuicdo de funcbes avaliativas e ao

acompanhamento dos resultados da avaliagéao.

Em alguns paises, as autoridades educativas estabelecem principios gerais e
linhas orientadoras e dao as instituicbes educativas a possibilidade de adaptar o
modelo de avaliacdo docente as suas particularidades circunstanciais (Afonso
2016, p. 72).

Os dirigentes escolares tém uma funcéo diferente neste processo, de acordo
com as praticas de cada pais. Podem ter exclusivamente a responsabilidade de

implementar as decisfes definidas a nivel central ou podem ter a incumbéncia

! Decreto Legislativo Presidencial n.° 3/20 — Regulamento do Processo de Autoavaliacdo das

Instituices de Ensino Superior.
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total na operacionalizacdo do processo de avaliacdo docente, como acontece na

Finlandia.

Contudo, a interligacdo entre o desenvolvimento pessoal e profissional dos
professores e a melhoria do sistema educativo exige que 0 processo de
avaliacdo de desempenho seja integrado no sistema de melhoria de qualidade
das escolas, o que prevé uma intervencdo mais significativa destes atores
educativos. Além do grau de intervencéo, a qualidade da participacdo destas
liderancas e a aceitacdo que assumem das vantagens do processo € decisiva,
visto que “revela-se (...) praticamente impossivel implementar um processo de
avaliagdo de desempenho sem uma lideranga determinada, corajosa e convicta
das vantagens de um processo desta natureza para a melhoria dos resultados”
(Afonso, 2016, p. 73: Morais, 2009, p. 11).

Por fim, os professores podem ter um papel mais ou menos relevante atraves
dos seus representantes, na definicdo de caracteristicas do modelo de avaliacédo
ou ainda quando a avaliacdo é feita em pares, o que normalmente indicia uma
preocupacao com as melhorias do ensino e do sistema educativo. (...) Portanto,
a sua participacdo na concecao e implementacdo de processos avaliativos €

considerada fulcral para o sucesso dos mesmos.

Para Moreira (2013, p. 110), a avaliacdo do professor pelo aluno é a mais usada;
porém, dois outros tipos podem ser mencionados: a autoavaliacdo e a avaliacdo

pelos colegas.

Segundo Moreira (2013) a avaliacdo entre pares é,
“a avaliagdo pelo colega, usada em pequena escala talvez por questao de
escrupulo, é, geralmente, feita de duas maneiras: a) avaliacdo dos materiais
instrucionais utilizados pelo colega, incluindo objetivos, provas, métodos, textos,
sistema de avaliacdo, plano de ensino; b) observacéo em classe no que se refere
a dominio do conteudo, técnicas de ensino, relacionamento com o aluno,

comportamentos do professor (p. 110)”.

Nesta perspetiva, a avaliacao pelo colega ou em pares pode oferecer vantagens.

Usualmente, aplica-se quando determinado professor apresenta debilidades na
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conducdo do processo ensino e aprendizagem e pretende melhorar o seu
desempenho a esse nivel, e por vezes, serve para aprendizagem do proprio
observador. Para este proposito, recorre a um professor mais experiente
avaliando o seu plano de ensino ou observando os seus materiais didaticos para

deles retirar alguma informacédo que ajude a melhorar o desempenho.

De acordo com Jesus (2019), esta modalidade de avaliagdo contribui
positivamente para o desempenho do professor e, melhora a qualidade do

ensino.

Também para Vidal (2016), os responsaveis na avaliacdo do desempenho sao:
o proprio professor, o avaliador e os estudantes. Ainda acrescenta que:
“‘o professor avaliado tem direito a que a avaliagcdo contribua para o seu
desenvolvimento profissional e a que lhe sejam garantidos os meios e as
condigcbes necessarias ao seu desempenho de acordo com o0s objetivos

individuais que tenha acordado (p. 36)”.

O autor encontra respaldo dos seus argumentos num dos modelos de avaliagcédo
do desempenho de Fernandes (2008, p. 16), segundo o qual “a eficacia do
professor depende da sua competéncia e do seu desempenho, mas também do

gue os alunos forem capazes de responder em determinadas situagdes”.

Portanto, a selecdo dos avaliadores deve ter em conta os propdsitos e objetivos
da avaliacdo. Quando a avaliacao tem propésitos formativos, concretizados por
um feedback especifico reservado a melhorar a pratica pedagogica, € desejavel
que o avaliador tenha experiéncia em contextos educativos semelhantes aquele
em que o professor avaliado desenvolve o seu trabalho. Igualmente, sera mais
facil o desempenho de tarefas avaliativas por parte daqueles que lecionam as
mesmas disciplinas nos mesmos niveis de ensino (Afonso, 2016); desde que os
conhecimentos cientificos e didaticos sejam importantes enquanto foco de
avaliacdo. De outra forma, ter como avaliadores colegas da mesma disciplina
nao é obrigatorio no caso do ensino superior, em que ha mais probabilidades de

cada docente ter a sua area de especializacéo.
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1.10. Aplicabilidade dos resultados da avaliacao

De acordo com Afonso (2016),
“a avaliacdo realiza-se através da identificacdo dos pontos fortes e dos pontos
fracos, ajudando o professor a refletir e a melhorar a sua pratica letiva, o que Ihe
confere um cariz basicamente formativo, e ocorre quando a avaliacdo docente

esta enquadrada e alinhada com o plano de desenvolvimento da escola (p. 69)".

Para a autora, a realizacédo da avaliacdo deve, de anteméao, identificar os pontos
“fortes e fracos” do desempenho do docente, a fim de contribuir para a melhoria
do desenvolvimento da sua pratica profissional. Nessa mesma légica, Rodrigues
e Peralta (2008) acrescentam que:
“um referencial de desempenho em grosso modo é um sistema de referéncias,
desejavelmente legitimado, constituido por um conjunto de dados, relevantes, a
partir dos quais é possivel tracar um perfil/perfis de desempenho (projecao do
desempenho desejavel, previsto, potencial) com o (s) qual (is) se compara o
desempenho real (observado) do profissional, e que permite identificar/acentuar
pontos fortes e fracos nesse desempenho (p. 29)".

Relativamente ao uso do resultado da avaliagcdo, Afonso (2016) diz que:
A avaliagdo de desempenho é direcionada para medir a eficacia dos professores
através de resultados e de objetivos mensuraveis e quantificaveis e é usada como
indicador para a progressao na carreira, para a atribuicdo de recompensas ou para

estabelecer sancdes (p. 69).

Neste sentido, o resultado da avaliacdo serve para premiar 0 mérito através da
valorizacdo na forma de melhoria da préatica profissional/formacao continua
(avaliacédo formativa), e também serve para progressao na carreira, geralmente
com melhores vencimentos, atribuicdo de recompensa ou sancdo (avaliacdo
sumativa). Apresentacdo dos resultados, serve também para alertar para uma
analise critica de um ponto de vista alheio, o que contribui para as mudancas
(Jesus, 2019). Pois, o resultado da avaliagao provoca sempre uma mudanca com

vista a melhoria do desempenho profissional do professor.
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Stronge (citado por Vidal, 2016), aponta varios efeitos e/ou recompensas
multidimensionais produzidos pela ADD sumativa, nomeadamente:
As contratacOes, as decisbes salariais, a retencdo/rescisdo prenomeagao
definitiva, a qualificagao/certificacdo, a credenciacdo, a nomeacao definitiva, a
atribuicdo de prémios, o reconhecimento, a retencao/rescisdo pdés-nomeacao
definitiva, a autoavaliacdo, a progressao na carreira e o recrutamento de mentores
(p. 39,40).

Para o autor, a utilizacdo do resultado da avaliagdo é muito importante para
motivar os docentes a assumir a sua fungdo como bons educadores e também
progredir na carreira docente. No entanto, para dar essas recompensas 0O
desempenho precisa ser considerado bom. Ou seja, necessita de uma

classificacédo face a um nivel de desempenho pré-definido.

Neste aspeto, Lourenco (2008) reforca que,
uma avaliagdo sumativa, com consequéncias em termos salariais e na promogéo
dos docentes, vai exigir que os procedimentos sejam objetivos e homogéneos
para todos, para que tenham as mesmas oportunidades de obter uma boa
classificacdo e com ela equidade nas possibilidades de ascensdo e aumento

salarial (p. 23).

Nesta perspetiva classificativa, o resultado da avaliacdo tem como propésito o
juizo de valor sobre o docente, efeitos salarias e a progressdo na carreia.
Contudo, em organizacdes pequenas nem sempre existe ha probabilidade de
evolucdo na carreira, uma vez que, 0s objetivos da ADD diferem de instituicéo

para instituicdo, o que ndo anula a sua importancia.

Claro esta que cada um dos propoésitos acima referenciados — melhorar ou
classificar- obrigam a procedimentos de ADD (instrumentos, agentes avaliativos,
momentos, (...) diferentes. No entanto, ambos procuram a objetividade. E, note-
se, que para melhorar o desempenho exige-se muito mais cuidado na avaliacéo
do que apenas classifica-lo e dar prémios. Pois, ndo basta o professor atribuir-
se uma nota elencando as suas falhas, é preciso perceber as causas desses
falhancos, negocia-las entre avaliador e avaliado e acordar um plano de

melhoria.

Jurema Massuquinini 26



1.11. Articulacdo entre a avaliacdo de desempenho docente e outros

elementos da avaliacdo da instituicéo

A avaliacdo do desempenho docente tem relacdo direta com a avaliacdo
institucional. E do interesse das instituicbes educativas que o professor deva ser
competente, ter dominio dos instrumentos que regulamentam o ensino e ser um

profissional em condi¢des de promover o ensino de qualidade.

Para Pires (2014),
Em qualquer instituicdo, a avaliacdo € um direito que exige uma maior
transparéncia e responsabilizagéo entre o avaliado e o avaliador, para isso, essa
pratica deveria seguir um ritual de carater obrigatério, no seio da ADD, em
beneficio da instituicdo e dos outros intervenientes (p. 15).

Por essa razdo, a avaliacdo do desempenho é fundamental ndo s6 para o
desenvolvimento do profissionalismo docente como também para a organizacao,
pois contribui para a melhoria e eficacia do ensino e aprendizagem e serve para
desenvolver a qualidade da instituicdo. Segundo Silva (2010, p. 5), o
“‘desenvolvimento da instituicdo pode evidenciar diferentes niveis de empenho,
de atitudes e de comprometimento frente as possibilidades de participacao na
organizacao escolar’. Um dos aspetos a considerar no que se refere a qualidade
de ensino é a garantia da relacdo entre a qualidade da escola e a qualificacédo

dos recursos humanos nela existentes.

Nas palavras de Silva (2010) a clareza da avaliacdo entre o avaliado e o
avaliador deve ser evidente para o bem-estar da escola e do professor, assim
como do aluno. De acordo com Afonso (2016), a avaliacdo docente pode
interligar-se com o programa de acdo e de melhoria da escola de diversas
formas:
“pode ser vista para fins de melhoria, como parte de avaliagéo escolar interna;
pode ser entendida como a contribuicdo de cada professor para a melhoria da
escola; e pode ainda estabelecer ligagdo com o plano de desenvolvimento da
escola, ao concorrer para detetar as areas onde o desenvolvimento profissional

de cada professor deve incidir (p. 74).
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De acordo com o Decreto Presidencial angolano n.° 121/20 de 27 de abiril, sobre
o Regulamento de Avaliacdo do Desempenho Docente do Subsistema de Ensino
Superior (RADDSES) no seu art.° 5° Objetivos da avaliacdo do desempenho do
docente (s), alinea d) refere que a avaliacdo deve “fundamentar processos de
progressdo na Carreira Docente do Ensino Superior e distinguir o mérito em

termos de desempenho docente”.

Isso significa que a avaliagcdo de desempenho docente deve estar articulada com
a area responsavel pela gestado de recursos humanos da instituicdo e também
servir de fonte de informacgéo para o plano de necessidades formativas da
instituicao.

1.12. Padrdes de desempenho, aspetos avaliados e critérios de avaliacao

Segundo o decreto n.° 121/20 de 27 de abril (idem), no seu art.° 4° Objetivos
alinea b) “definir parametros e critérios de avaliagdo nas dimensdes de ensino,
investigacdo cientifica, extensdo e gestdo, estabelecendo as referéncias de

desempenho sob a forma de dimensdes, parametros, indicadores e critérios”.

Recomenda, que cada instituicdo de ensino superior deve criar um sistema de
avaliacdo que abrangera diferentes areas de atuacdo. Esse sistema sera
construido a partir da definicdo de parametros e critérios especificos para cada
area, e o desempenho sera medido através de indicadores que servirdo como

referéncias para a comparacgao da qualidade dos resultados.

Para que este processo decorra sem sobressaltos o art.° 13° Principio da
transparéncia refere que “na avaliacdo do desempenho do docente no ensino
superior devem ser previamente divulgadas as regras, 0s critérios, 0s
procedimentos, os parametros, os indicadores e as escalas de valorizacédo que
sustentam o processo de avaliacdo do desempenho docente”. Portanto, ninguém
deve ser avaliado sem estar informado detalhadamente sobre o processo pelo
qual ir4 participar, tendo em conta que o envolvimento de todos os stakeholders
na concecao e implementacao da ADD podera garantir melhores resultados, que

respondam aos indicadores e finalidades para o qual o sistema foi concebido.
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Nesse sentido, o art.° 16° Principio da coeréncia orienta que, “a avaliagcdo do
desempenho do docente deve articular os objetivos da avaliagdo com as
dimensbes do desempenho docente a avaliar, os instrumentos a utilizar, as
regras do processo e as condi¢cfes contextuais para que a avaliacdo produza os
efeitos desejados”. E fundamental que as fases da ADD, estejam bem
estruturadas e devidamente articuladas com as condi¢cdes contextuais para que
se torne possivel mensurar os efeitos desejados. Importa referir que, a ADD é
aplicavel a todos dos docentes de instituicdes publicas e privadas que estejam
integrados na Carreia Docente do Ensino Superior, de acordo com o n.° 1 do
art.° 2° (RADDSES?).

Portanto, antes de aplicar uma avaliacdo de desempenho, € necessario que a
instituicdo faca um pré-diagndéstico dos padrées de desempenho existentes, de
modos que, durante a concecdo e implementacdo do sistema de ADD estes
indicadores estejam previamente contemplados e direcionados para a melhoria

profissional e formativa dos docentes.

Neste sentido, Graca et al (2011) considera que,
“a forma mais facil de definir a atividade docente é através da construcdo de
padrdes de desempenho, isto é, da descricdo das suas principais tarefas de
acordo com determinados dominios ou dimensfes, em articulagdo com um

conjunto de fun¢bes que o profissional deve desempenhar (p. 10)”.

De acordo com o autor, antes da implementacdo da avaliacdo, os avaliados e
avaliadores devem ter o dominio prévio sobre os critérios a utilizar no processo
de avaliacdo. Para esta finalidade, devem conceber-se normas orientadoras que
consigam atenuar avaliacdes baseadas em critérios infundados. A definicdo
prévia de critérios é, portanto, crucial em qualquer sistema de avaliacdo de

desempenho.

2 Decreto Presidencial n-° 121/20 - Regulamento de Avaliacdo do Desempenho Docente do Subsistema de

Ensino Superior.

Jurema Massuquinini 29



Graca et al (2011, p. 26) também referem que “o padréao de desempenho pode
ser entendido como um referencial para comparacéo, proporcionando condi¢des
para efetivar a avaliacdo”. O autor acrescenta que:
“os padrboes de desempenho terao de refletir os objetivos do Sistema Educativo,
que, de acordo com 0 contexto em que, em cada escola, se desenvolve a acdo
educativa, estabeleca os procedimentos que conduzam aos resultados esperados
pela escola, de acordo com o seu Projeto Educativo, apoiando nas estratégias
consideradas mais adequadas para o efeito no seu Plano de atividades, e que

produza as evidencias desejadas (p. 26)”".

Nesta linha de pensamento, Soares (2013) afirma que,

A dimenséo do desenvolvimento do ensino e da aprendizagem constitui o0 eixo
central da profissdo docente, envolvendo a planificacdo, operacionalizagdo e
regulacdo do ensino e das aprendizagens, suportados por um conhecimento
cientifico e didatico -pedagogico, rigoroso e correto. Incide no dominio da
preparacgao e organizacdo das atividades letivas, realizacdo das atividades letivas,
relagcdo pedagogica com os alunos e processo de avaliagdo das aprendizagens
dos alunos (p. 47,48).

S6 sera docente quem se vé revestido de um conhecimento cientifico e didatico
— pedagogico capaz de suportar um perfil correto e rigoroso centrado no dominio
da preparacéo e organizacao de atividades pedagdgicas, colocando o aluno no
centro do processo de ensino aprendizagem. Estas aspiracdes constituem o eixo
central da profissdo docente a qual envolve uma planificacdo concisa e a
transformacao do conhecimento tedrico para a pratica com base nas normas do

ensino e aprendizagem, (JESUS, 2019, p. 26).

Segundo Graga et al (2011), a definicdo de padrbes de desempenho, num
processo de desempenho docente, visa:
a) encontrar e/ou construir referentes;
b) operar diagndsticos provisérios que se destinam a motivar o prosseguimento
da procura sistematica de informacdes;
c) definir dimensBes de avaliacdo: abrir categorias de questionamento que
desembocaréo na formulagdo dos critérios utilizados para avaliacéo;
d) delimitar o contexto num ambiente heterogéneo, criando um quadro em relacao

ao qual diagnésticos poderéo ser discutidos;
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e) justificar e nomear os critérios que presidirdo a avaliacao, (p. 27).

Conforme o autor (Idem),
“os padrdes de desempenho trazem tranquilidade ao processo de avaliagao, pois
permitem que a partida, avaliado e avaliadores, em sentido lato, conhegam as
acles que uns tém de desenvolver e os outros de observar, para que o professor
em avaliacdo se possa situar num determinado nivel de desempenho docente (p.
27)".

Neste aspeto, Rodrigues e Peralta (op. Cit.) afirmam que:

Avaliar o desempenho requer, pois, o0 uso de indicadores apropriados. Podem

7

selecionar-se indicadores de natureza quantitativa, isto é, aqueles que sé&o
contaveis e tém uma representacdo numerica (por exemplo, a percentagem de
alunos aprovados numa determinada disciplina ou a taxa de abandono dos alunos

de uma turma ou de um ano, etc.) (p. 14).

Para avaliar o desempenho exige-se, portanto, o uso de indicadores adequados.
Deve escolher-se também, indicadores de caracter quantitativo, ou seja, agueles
possiveis de serem contados e representados por nameros. Porém, existira
sempre uma margem para erros/manipulagdes/distorcbes, pois, ndo existe

fiabilidade garantida em resultados quantificaveis passiveis de manipulacao.

A medicdo do progresso deve ser feita recorrendo a indicadores quantitativos e
qualitativos, de formas a conferir qualidade no processo e transparéncia nos
resultados apresentados. Os “dados e indicadores nao s6 devem ser utilizados
para o cumprimento e a responsabilizacdo, como também informar sobre a
melhoria continua” (Gouveia, 2023, p. 10); indicadores bem concebidos resultam
num feedback mais atempado e acionavel para os multiplos intervenientes na
ADD.

Na sequéncia, Soares (2013) também afirma que:
A definicdo dos niveis de desempenho (excelente, muito bom, bom, regular e
insuficiente) traduzidos nos descritores descreve com pormenor 0S

comportamentos passiveis de serem observados ou documentados de acordo
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com uma escala que determina o seu grau de concretizacdo, favorecendo o

processo avaliativo (p. 48).

Corroborando com essa ideia, Graca et al (2011) afirmam que cada nivel de valor
corresponde a um item de acordo com os indicadores de padrao de referéncia
da avaliacdo de desempenho. Assim, 0s cinco niveis da avaliacdo sdo 0s
seguintes:
0 «Bom» representa o padrao-base, indicador do que é o bom desempenho
profissional nos diferentes dominios e o0s seus indicadores; o nivel de
desempenho de «Muito Bom» constitui-se assim como a superacdo do padréo,
excedendo-o claramente, e 0 de «Excelente» constitui-se como uma referéncia de
grande eficacia docente; o nivel de desempenho de «Regular» evidencia que o
padrao nao foi atingido, revelando o docente dificuldades, que devera superar; o
«Insuficiente» é revelador ndo sé de que nao foi atingido o padrao, mas de que o
docente evidencia deficiéncias graves e comportamentos desadequados (p. 28).

Diante disso, o significado da dimensdo do desempenho qualitativamente
representados com os termos excelente, muito bom, bom, regular e insuficiente,
indicados nos descritores de desempenho, tracam de forma detalhada padrdes
de desempenho provaveis de serem analisados/catalogados/avaliados com
base numa escala que delimita o seu nivel de materializacao, por forma a auxiliar

0 processo de avaliacao.

Rodrigues e Peralta referem que:
Os mesmos normativos afirmam, de forma expressa, que o professor é
considerado como um fator determinante da qualidade do servico educativo,
desenvolvendo-se o seu desempenho segundo quatro dimensdes, a saber: i) a
dimensao profissional, social e ética de acordo com a qual o professor promove
aprendizagens curriculares, fundamentando a sua pratica profissional num saber
especifico resultante da producdo e uso de diversos saberes integrados em
fungéo das ag¢bes concretas da mesma pratica, social e eticamente situada; ii) a
dimensado de desenvolvimento do ensino e da aprendizagem, segundo a qual o
professor promove aprendizagens no ambito de um curriculo, no quadro de uma
relacdo pedagodgica de qualidade, integrando, com critérios de rigor cientifico e
metodoldgico, conhecimentos das areas que o fundamentam; iii) a dimensao de

participacdo na escola e de relagdo com a comunidade, uma vez que o professor
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exerce a sua atividade profissional no ambito das diferentes dimensdes da escola
como instituicdo educativa e no contexto da comunidade em que esta se insere;
iv) a dimensédo de desenvolvimento profissional ao longo da vida, sugerindo que o
professor incorpora a sua formacdo como elemento constitutivo da pratica

pedagogica. (Ibidem, p. 28).

Na analise de Sanches (2008), considera-se que,

(...) o processo de avaliacdo do desempenho inclui seis fases obrigatérias e duas
opcionais: 1) O preenchimento pelo professor avaliado de uma ficha de autoavaliacdo
sobre 0s objetivos alcancados na prética profissional e através da formacéo continua
realizada; 2) O preenchimento de uma ficha de avaliacdo pelo coordenador do
departamento ou do conselho de docentes; 3) O preenchimento de uma ficha de
avaliacdo pelo diretor; 4) A conferéncia e validagdo da proposta de classificacdo pela
comissdo, no caso apenas da atribuicdo das mencgdes de Excelente, Muito Bom e
Insuficiente; 5) Entrevista dos avaliadores com avaliados, tendo como objetivo dar
conhecimento ao avaliado da proposta de avaliagdo e proporcionar-lhe a oportunidade
de apreciacdo conjunta desta proposta. Igualmente na entrevista, sera apreciada a ficha
de autoavaliacdo preenchida pelo professor na fase inicial; 6) Reunido final dos
avaliadores para atribuicao da classificacao final: os avaliadores reinem a fim de atribuir
a avaliacao final, depois de terem analisado os dados da avaliagéo e da autoavaliagao.
Da mencdao qualitativa e quantitativa atribuida na avaliagdo do desempenho, é dado o
conhecimento ao professor avaliado pelos avaliadores; 7) Reclamacédo: o professor
avaliado pode apresentar reclamacéao escrita para os avaliadores, no prazo de dez dias
Uteis apos ter conhecimento da sua avaliacdo e autoavaliacdo; 8) Recurso: o professor
pode apresentar recurso para o respetivo diretor regional da educagéo, no prazo de dez
dias Uteis. Apos ter tido conhecimento, o diretor regional profere sua decisédo no prazo

de dez dias uteis a partir da data de interposi¢éo do recurso (p. 34,35).

1.13. Competéncias do Avaliador

Acerca dos avaliadores, Fernandes (2010) diz que:
O processo de avaliagdo tem de ser desenvolvido por pessoas crediveis e
respeitadas pelos avaliados. Parece fundamental que os avaliadores possam
exercer as suas fungdes num clima de clara aceitacéo e reconhecimento das suas

competéncias e que os avaliados tenham plena confianca nos avaliadores.
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Nesta perspetiva, quem exerce o papel de avaliador deve ser alguém
competente, com experiéncia profissional sénior comprovada e reconhecida na
pratica docente e, acima de tudo, estar comprometido com a qualidade de
ensino. O avaliador deve ser alguém com um perfil profissional aprovado entre

os avaliados e até fora da instituicao.

De acordo com Martins (2013, p. 203),
O avaliador ndo deve circunscrever a sua tarefa avaliativa a sala de aula. O
professor avaliado deve ser, evidentemente, perscrutado quando se encontra com
0s seus alunos em sala de aula, mas também quando se envolve com a
comunidade escolar, assim como com a sociedade onde se insere enquanto

pessoa e profissional do ensino.

Deste modo, o referido autor diz-nos que o avaliador ndo deve restringir o
processo de avaliacdo do professor ao contexto de sala de aula, mas também,

avaliar o seu desempenho enquanto membro integrante da comunidade escolar.

Assim, além de avaliar o professor na sua pratica profissional ira avaliar também
as relagOes interpessoais que 0 mesmo Vvai construindo com os diferentes

integrantes da comunidade educativa.

1.14. Formacéo de avaliadores e avaliados

Para Casanova (2009),
O avaliador tera de conhecer o contexto com todas as suas implicacdes e
dificuldades que o professor sente e vive; conhecer o Projeto Educativo de Escola
e o Projeto Curricular de Escola e ainda o Regulamento Interno; conhecer quais
os referentes assumidos pela escola do professor a avaliar, assim como os
instrumentos por ela criados e assumidos. O avaliador deve ter o coracdo aberto
para acolher, compreender, ensinar e ajudar o professor a melhorar os seus
conhecimentos, as suas praticas e os valores que fundamentam o seu modo de
estar na comunidade educativa. Deve possuir humildade para aprender com o
avaliado a refletir sobre a pratica, gerando novas e Uteis formas de ensinar em

contexto (p. 4, 5).
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Nesse sentido, quem desempenha o papel de avaliador deve ter dominio
cientifico e administrativo das ferramentas didaticas utilizadas na pratica docente
e, de todos os componentes que constituem o processo avaliativo, bem como o0s
documentos legais e administrativos da escola. Deve também ter um perfil que
se adequa as exigéncias da funcédo, de modos a facilitar a relacdo avaliador-

avaliado.

Soares (2013, p. 38) elenca outras valéncias associadas as competéncias do
avaliador, “o avaliador deve ser um elemento capaz de dominar competéncias
especificas no campo da avaliagdo, no campo profissional e cientifico, além de

apresentar determinadas carateristicas pessoais, tornando-o reconhecido e

respeitado pelos seus pares no desempenho da sua fungao”.

A par destas competéncias é necessario que o avaliador possua conhecimento
tedrico e pratico das diferentes técnicas de recolha de dados (observacao,
entrevistas e inquéritos, notas de campo, incidentes criticos) e de analise de
conteudo para analisar os diferentes documentos apresentados pelo professor

avaliado.

Nessa mesma légica, corroborando com as ideias de Casanova (2009) e Soares
(2013), Vidal (2016) entende que,
(...) o avaliador tera de ser uma pessoa com conhecimentos especializados, com
enorme sensibilidade, com capacidade analitica e de comunicacdo empética, com
experiéncia de ensino e elevada responsabilidade social. Tera de ser um
profissional que sabe prestar atencdo, sabe escutar, sabe clarificar, sabe
encorajar e ajuda a encontrar solugbes, sabe dar opinides, e que sabe ainda

negociar, orientar, e assumir todo o risco das consequéncias da sua acéo.

No entender de Caetano (2008), a formacdo deverd centrar-se nos aspetos
criticos da avaliacdo, nomeadamente:
“a) os objetivos do sistema (...); b) os critérios de avaliacdo e as dimensobes a
utilizar (...); c¢) o tipo de medigédo a utilizar (...); d) os enviesamentos e erros
cognitivos que podem ocorrer (...); €) os procedimentos especificos a seguir (...);

f) a estruturacdo e conducgéo da entrevista de avaliagdo de desempenho (...); g) a
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formalizacdo da avaliacdo e etapas seguintes; h) algum tipo de simulacdo da

aplicagao do sistema (...)” (op.cit.: 105-106).

Portanto, € certo que o avaliador devera assumir a sua funcéo sentindo-se bem
na sua realizacdo, sabendo de antemao que nao pode desvalorizar 0 processo
avaliativo, sob pena de desmotivar o professor avaliado ou de tornar o processo
avaliativo num processo vazio e oco de sentido. Também ndo o podera
sobrevalorizar, tornando-o num ato de presséo desmensurado, impossibilitando

a atitude reflexiva do professor avaliado.

O que se assemelha as carateristicas do supervisor, visto que, € necessario que
detenha competéncias especificas necessarias a consecucao da sua atividade,
nomeadamente: “competéncias interpretativas- capacidade de aprender o real,
nas suas diferentes vertentes sociais, culturais, humanas, politicas, educativas;
competéncias de analise e avaliacdo- de acontecimentos, projetos, atividades e
desempenhos; competéncias de dinamizacdo de formacdo- conhecer
aprofundadamente as caréncias formativas da organizacao e fomentar acdes de
formacao na base da aprendizagem colaborativa; competéncias relacionais- boa
capacidade de comunicacdo com o0s outros e gestdo eficaz de conflitos”
(Alarcédo, 2002, p. 234).

Estas sdo competéncias determinantes para execucao de tarefas que exigem
analise e interpretacdo de resultados relacionados a avaliacdo do ensino, ADD,

e formacéao de professores.

1.15. Supervisdo  pedagégica: gue importadncia assume na

complementaridade com a ADD

A supervisao tem como objetivo “o desenvolvimento profissional do professor”,
situando-se “no ambito da orientagdo de uma acgao profissional”, que implica uma
atividade de mutua colaboracgéo e ajuda entre os agentes envolvidos no processo
numa atitude de dialogo permanente que passe por um bom relacionamento

assente na confianga (Alarcao e Tavares, 2003, p. 59).
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Enquanto atividade de regulacédo (planificacdo, monitorizacdo e avaliagdo) a
supervisao visa “o desenvolvimento e aprendizagem dos profissionais e dos
sujeitos sobre quem incide a sua ac&o”. E enquanto espago de transformacéo,
a atividade supervisiva, inclui “a aquisicao/aprofundamento de competéncias,
aliadas a capacitacdo para tomada de decisbes e para a acdo coletiva e

informada por valores éticos e pedagogicos” (Moreira, 2010).

Marchao (2011) entende a supervisdo “como um instrumento de formacao,
inovacdo e mudanca, que se situa hum determinado contexto, através de um

processo de desenvolvimento e de (re) qualificagao e que envolve dois sujeitos”.

Deste modo, pode-se afirmar que a supervisdo € um meio de promocao do

desenvolvimento profissional dos professores.

Assim sendo, a supervisao surge como um processo de questionamento sobre
a pratica, exigindo formas de analise e interpretacéo dessa pratica e que conduz

a sua teorizacao. Portanto, torna-se crucial o papel do supervisor (Silva, 2012).

Vieira diferencia duas formas de abordar o papel do supervisor. Na primeira
abordagem de carater prescritivo, o professor supervisor “é entendido como
autoridade, juiz do pensamento e da atuagdo do professor’; na segunda
abordagem, equacionada numa linha colaborativa, o papel do supervisor é
concebido por um “colega com mais saber, recetivo por exceléncia ao professor
que orienta”, coresponsabilizando-se pelas suas opc¢oes, ajudando-o a

desenvolver-se (citado por Silva 2012).

Alarcdo e Tavares (2003, p. 150-151) referem que ao supervisor compete a
colaboracao “no processo de monitorizacdo do desempenho de professores, na
dinamizacdo de atitudes de avaliacdo dos processos de educacdo e dos
resultados de aprendizagem”. A efetivagcdo destas fungbes requer,

conhecimentos essenciais, destacando-se:

v' Conhecimento das estratégias de desenvolvimento institucional e

profissional;
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v" Conhecimento de metodologia de avaliacdo da qualidade (institucional,
das aprendizagens, do desempenho);

v Conhecimentos dos fendmenos inerentes a aprendizagem qualificante,
experiencial e permanente;

v' Conhecimentos das ideias e das politicas sobre a educacao.

Relativamente a funcdo avaliativa, na oOtica de Monteiro (2009, citado por Silva,

2014) o supervisor devera:
Ter a capacidade de, por um lado orientar, apoiar, estimular os professores face
a sua pratica pedagdgica e envolvéncia no meio escolar e de saber gerir as
relagcdes humanas sob a base de uma relacdo democratica, igualitaria e simétrica
e por outro lado, fazé-lo sob o pendor dos principios da justica, fidelidade,
imparcialidade e eficiéncia que devem subjazer ao processo avaliativo da
competéncia profissional (p. 50).

Por conseguinte, o exercicio das funcdes de supervisor apresenta bastantes
semelhancas com o do avaliador de desempenho docente, requerendo a
instauracao de principios éticos como a transparéncia e objetividade, principios
que garantam a confianca muatua em todo o processo avaliativo, de forma a

existir uma visao de negociagéo entre os dois intervenientes (Marchéo, 2011).

Contudo, as finalidades da supervisao e as finalidades da avaliacdo sao distintas,
considerando que “a supervisao visa promover o desenvolvimento profissional
do professor (...) enquanto processo de crescimento e desenvolvimento
profissional, centrado na melhoria da acéo e do desempenho profissional’, e a
avaliacao classificativa “procura formular juizos sobre a sua competéncia (...)
para o exercicio da atividade profissional, com impacto na progressdo da

carreira”, (Moreira, 2009).
Relativamente as diferencas entre supervisdo e avaliagdo docente,

apresentamos no quadro seguinte uma distingéo realizada por Nolan & Hoover,

citados por Silva (2012, p. 6) e algumas reflexdes da pratica atual.
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Tabela 1. Dimensdes diferenciadoras da Supervisdo e da Avaliacdo

SUPERVISAO AVALIACAO
Finalidade Promover o crescimento | Formular juizos de valor acerca
principal individual, para além do | da qualidade global da
nivel atual de | competéncia do professor, e a
desempenho. melhoria da sua competéncia.
Fundamentacao | Reconhecimento da | Direito legitimo do Estado de
natureza complexa e |proteger as criancas do
multidimensional do ato | comportamento imoral,
de ensinar. incompetente ou pouco
profissional dos professores;
melhoria da pratica profissional
e qualidade do ensino-
aprendizagem.
Ambito Depende do que se considerar objeto da avaliacao.
Enfoque da | Os critérios variam de | Baseado em critérios
recolha de | acordo ao modelo de | estandardizados e/ou
dados supervisao adotado. individualizados.
Valorizagao da | Competéncia partilhada | Avaliador  certificado  pelo
competéncia e mutuamente | Estado/  distrito  (avaliacao

Profissional reconhecida. externa); avaliador deve ter a
sua competéncia reconhecida
pelo avaliado, de forma a
aumentar o impacto da ADD
(avaliacdo interna)

Relacao Colegial, ‘reciprocidade | Hierarquizada, @ com  grau
organica’ (respeito e | razoavel de distancia de modo
confiangca, partiiha de |a tornar a avaliagdo o mais
objetivos, experiéncia, | justa e neutra possivel; entre
lideranca). pares quando o foco avaliativo

for cientifico-didatico.

Perspetiva do | Oportunidade para correr | Desempenho maximo para

professor sobre | riscos e experimentar. mostrar ao avaliador; contribuir

0 processo com reflexbes e propostas de

melhoria da ADD.

Moreira (2009) entende que estes dois processos sao diferentes no “principio,

ambito, enfoque (...), bem como a relagdo que se estabelece entre os

participantes e consequentemente, a forma como o professor encara 0s

processos. As “pessoas que realizam estas tarefas sdo também pessoas

distintas, de modo a separar claramente as finalidades das duas atividades” (p.

252).

Ainda assim, Moreira (2009) recorre a Fernandes (2009) para explicar que a

avaliagao pode “ser posta ao servigo da regulagado e de melhoria das praticas
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pedagogicas e profissionais dos professores” e, nesse caso, a “finalidade da
avaliagdo neste contexto deve ser sobretudo formativa e de natureza

desenvolvimentistas.

Marchao (2011) ressalta que, “se a fungao formativa for subalternizada por uma
funcdo apenas classificativa pode determinar uma visdo ndo de apoio, propria
dos processos de supervisdo, mas hierdrquica e autoritaria, apenas de
avaliacao/inspecdo. Ao observar o quadro anterior sobre as Dimensdes
diferenciadores da superviséo e da avaliacdo (Moreira, 2009), Marchao destaca
que:
“num processo de supervisdo-avaliacdo é necessaria a corresponsabilizacdo no
processo avaliativo e um didlogo permanente numa perspetiva auto e hétero
reflexiva que permita a evolugdo do professor avaliado, a melhoria e mudanga de
praticas, a qualidade e eficAcia do contexto de ensino aprendizagem, o
desenvolvimento profissional e o estabelecimento de um ciclo reflexivo de

supervisdo que seja dinAmico e colaborativo” (p. 4).

A autora adverte para o facto de que, o exercicio da supervisdo e ADD exigir “a
especificidade do conhecimento supervisivo nas suas principais dimensdes: na
area de supervisdo propriamente dita; na area da observacdo e na area da
didatica” (p. 4).

Danielson (2010, p. 177) garante que a eficacia da supervisdo depende do modo
como é encarado o papel do professor avaliado, uma vez que “as praticas de
supervisao devem ser, em grande parte, reguladas pelo professor”. Para a
autora, as escolas tém o objetivo ético de garantir um ensino de alta qualidade
para todos os alunos, e a supervisdo articulada com a avaliacdo € a forma mais

coerente e viavel.

A autora apresenta trés principios fundamentais para o processo evolutivo da

avaliagdo de desempenho docente nas escolas:

v' Os critérios usados para definir uma boa pratica docente devem, ao
mesmo tempo, assentar na investigacdo e refletir a sabedoria

profissional dos educadores e professores que vao usar o sistema. Os
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debates entre os educadores e professores para estabelecer esses
critérios podem trazer uma contribuicdo substancial para a cultura da
escola.

v O sistema deve inclur a oportunidade de os professores
supervisionados e avaliados apresentarem evidéncias para mostrar que
todos os diferentes critérios sao seguidos, e estes devem ser conhecidos
previamente.

v' Todas as pessoas da escola devem ter acesso a formacao suficiente
para garantir que os avaliadores podem fazer apreciacfes consistentes,
com base em evidencias da pratica, e que os professores avaliados
compreendam o sistema suficientemente bem para poderem demonstrar

as suas competéncias.
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CAPITULO Il - METODOLOGIA

2.1. Objetivos e metodologia de investigacéao

A presente investigacdo assenta sobre a supervisdo na avaliacdo de
desempenho docente no ensino superior, tendo como objetivo de investigacéo
analisar o sistema de avaliacdo de desempenho existente na Universidade
Catdlica de Angola. Para a orientagdo do referido estudo, tragamos como
problematica: Em que medida uma légica de supervisao pode melhorar o sistema
de avaliacdo no desempenho docente?
A ADD no ensino superior em Angola € um processo novo, encontrando-se
algumas IES em fase final da concecéo ou inicial da implementac¢ao do processo.
No entanto, ndo podemos considerar prematuro uma andlise na perspetiva
macro do referido processo, pois € nesta fase onde é possivel fazer-se
alteracdes que visam a melhoria e o0 éxito na sua implementagéo.
A ADD, além de promover o desenvolvimento profissional, também garante a
melhoria na qualidade ensino e da aprendizagem, elementos-chave na avaliacéo
externa das instituicdes de ensino. Por isso, e para que o processo decorra sem
grandes contratempos, € essencial que os responsaveis pela implementacao da
avaliacdo trabalhem numa légica supervisiva, articulando a funcéo de avaliador
com a supervisdo, para melhor orientacdo do processo avaliativo.
Nas palavras de Messias (2008, p. 25), a valorizacdo do professor passa,
obrigatoriamente, pela avaliacdo do seu desempenho, o que constitui um
instrumento essencial para a melhoria da educacdo. Desse modo, a ADD aliada
a gestdo de pessoas €é vista como uma ferramenta que valida a competéncia do
professor avaliado, garantindo assim, o seu reconhecimento e adequada
recompensa.
Em concordancia com a problematica apresentada, desdobramos a questéo de
partida em questdes de investigacéo operacionais:

v Quais sdo os objetivos da ADD e para que servem? Em que medida estdo

alinhados com o plano estratégico institucional?
v" Quais sao as expectativas e padrées de desempenho estabelecidos pela
universidade?

v' Com que periodicidade se realiza a ADD?
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v

Qual é a funcao da supervisao pedagogica na ADD?

De que forma as necessidades formativas dos professores sé&o
identificadas na avaliacdo de desempenho?

Quais sao as dimensdes avaliadas na ADD? Como estéo estruturadas?
Como é que os stakeholders percecionam a avaliacdo de desempenho?
Qual é a relacdo da ADD com os sistemas de gestdo de RH e gestao do
desempenho?

Quem séo o(s) responsavel(eis) pela avaliacdo de desempenho? No caso
de ser mais do que um responsavel, que funcdes tem? Que papel tem a
Direg&o?

Que vantagens e constrangimentos existem na operacionalizacdo do
sistema de ADD?

Quais sdo as ferramentas de recolha de informacfes avaliaveis
adotadas?

Na criacdo e implementacdo do sistema de ADD esteve prevista e foi
realizada formacéo para os agentes? Se sim, qual? E que resultados
foram obtidos?

Ha algum manual ou documento elucidativo que tenha sido elaborado
para que avaliadores e avaliados tenham as informagbes chave, para
aquilo que tém de fazer, como tém de fazer, quando tém que fazer, e a
guem tém que entregar os resultados?

Em quantas fases esta dividido o processo de ADD?

Qual é o periodo de implementacédo para cada uma?

Como seré feita a avaliagdo da ADD?

Que necessidades foram identificadas aquando do diagnostico feito aos
professores?

Que Sugestbes de melhoria?

Da indagacgao acima exposta, procedemos a formulacdo do seguinte objetivo

geral:

v' Analisar o sistema de avaliacgdo de desempenho existente na

universidade catolica de angola.

Para desenvolver o objetivo geral, estabeleceu-se os objetivos especificos

seguintes:
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Explicar as finalidades do trabalho e a metodologia seguida para a area
de avaliacdo de desempenho, bem como satisfazer eventuais duvidas
por parte do interlocutor.

Identificar os objetivos estratégicos da avaliacdo de desempenho.
Identificar a relacdo da ADD com o desempenho global da organizacao.
Conhecer o (s) objeto (s)/alvo (s) da avaliagéo.

Analisar as dimensfes estruturais e 0s aspetos processuais da atual
avaliacdo de desempenho docente na instituicao.

Analisar a opinido dos varios stakeholders quanto ao papel da
supervisao pedagogica na promocdo do desenvolvimento profissional e
aprimoramento das praticas de ensino por meio da avaliagao.

Identificar a relacdo da ADD com outros sistemas de gestdo de RH
(recrutamento, formacao, gestao de carreiras).

Identificar os intervenientes no processo de ADD e suas respetivas
funcoes.

Analisar o grau de conhecimento dos varios agentes/stakeholders sobre
a avaliacdo de desempenho, designadamente objetivos e possiveis
limitacdes.

Conhecer os instrumentos de registo/formulérios adotados.

Conhecer os mecanismos de formacao/preparacdo de agentes
avaliativos.

Compreender os momentos e as fases do processo de ADD.
Compreender os mecanismos de meta avaliagéo

Apresentar propostas de formacdo para eventuais necessidades de
avaliadores e avaliados.

Apresentar propostas de melhoria do sistema de ADD.

Indo ao encontro das questdes levantadas e dos objetivos acima expostos, a

metodologia escolhida para a presente pesquisa foi o estudo de caso. Justifica-

se tal escolha por se tratar de um estudo de carater descritivo, a ser realizado

com um grupo de docentes e gestores académicos que participaram na

concecéao e implementacdo do processo de avaliagdo de desempenho, por um

periodo determinado. Segundo Telles (2002), os estudos de caso,

frequentemente descritivos (...), sdo utilizados quando o professor-pesquisador

deseja enfocar um determinado evento pedagogico, componente ou fenémeno
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relativo a sua pratica profissional. A metodologia que envolve os estudos de caso
pode ser compreendida de diversas formas. Segundo Coelho (2005), os dados
num estudo de caso podem ser obtidos através de instrumentos de recolha de
dados mais propicios para a pesquisa qualitativa. Alzina et al. (2014, citada por
Vidal, 2016, p. 47) consideram que uma investigagao qualitativa € “um processo
de obtencédo de informacdo por meio do contato que vai se estabelecendo com
os informantes para a compreensé&o da realidade do estudo”. A fonte direta de
dados neste modelo € o contexto real ou ambiente natural da acdo dos sujeitos,

constituindo o investigador o instrumento principal de recolha de dados.

2.2. Técnicas de recolha de dados

2.2.1. Anélise documental

Com a pretensao de enriquecer a informacdo obtida a partir da entrevista,
recorremos a analise de documentos escritos que nos permitiram uma melhor
compreensao da realidade organizacional e contextual.

A andlise documental € uma atividade sistematica e planificada que consiste em
examinar documentos ja escritos, por individuos ou instituicbes. Estes
constituem uma fonte bastante fidedigna e préatica para revelar a historia de
organizacdes, bem como os interesses e as perspetivas de individuos (Alzina et
al., 2004, p. 349). Nalguns casos, os documentos podem ajudar a complementar,
confrontar e validar a informacéo retrospetiva sobre o0 assunto em estudo. A partir
dos documentos, foi-nos permitido ter acesso a informacdo relativamente a
trabalhos executados e a executar como o Plano Estratégico 2022-2026, e a
legislacdo em vigor Decreto Presidencial 121/20 de 27 de abril de 2020 sobre
o Regulamento de Avaliacdo do Desempenho do Docente do Subsistema
de Ensino Superior, que serviram de indicadores para a triangulacéo dos dados

recolhidos.

2.2.2. Entrevista semiestruturada
Nesta pesquisa, escolhemos realizar entrevistas semiestruturadas por
parecerem mais adequadas ao contexto da nossa investigacao e por permitirem

maior seguranca ao investigador.
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A entrevista constitui o instrumento principal, sendo entendida, segundo Bogdan
e Bilklen (1994, p. 134), como “uma conversa intencional, geralmente entre duas
ou mais pessoas, dirigida por uma das pessoas, com 0 objetivo de obter
informacao sobre a outra”. Os autores afirmam que a entrevista é utilizada para
recolher dados descritivos na linguagem do proprio sujeito, permitindo ao proprio
investigador desenvolver, claramente, uma ideia sobre a forma como os sujeitos
interpretam aspetos do mundo. Corroborando a mesma ideia, Alzina et al. (2004,
p. 336) afirmam que a entrevista € uma técnica cujo objetivo € obter informacao
oral e personalizada sobre acontecimentos vividos, aspetos subjetivos das
pessoas, como crencgas, atitudes, opinido, valores em relagéo ao tema/problema
em estudo.

Quanto ao tipo de entrevista, optamos pela modalidade de entrevista
semiestruturada que, segundo Alzina et al. (2004, p. 337), parte de um guido que
determina de anteméao a informacao relevante que se necessita obter por meio
de perguntas. Afonso (2002, p. 99) acrescenta ainda que os entrevistados tém a
liberdade de resposta, pois a funcdo orientadora do guido deixa aberta a
dindmica criativa do dialogo.

Entendemos que a entrevista semiestruturada, sendo uma das técnicas
fundamentais de trabalho utilizadas em quase todos os tipos de pesquisa usados
nas ciéncias sociais, se adequava melhor aos nossos propdésitos pelo facto de
nao limitar as respostas dos entrevistados.

Quanto ao momento da realizacdo da entrevista, enquadra-se no tipo
exploratério ou diagndstico que, segundo Alzina et al. (2004, p. 338), tem por
objetivo a identificacdo de aspetos relevantes e caracteristicos de uma situacéo
para obter as impressdes espontaneas dos sujeitos.

A entrevista obedeceu a alguns procedimentos, antes da sua realizacdo. Antes
da entrevista propriamente dita, teve-se em conta alguns elementos apontados
por Alzina et al. (2004, p. 341): apresentamo-nos profissionalmente, indicamos
0S objetivos e 0s motivos da entrevista, estabelecemos as condi¢cdes de
confiabilidade da informacéo (Afonso, 2002, p. 99), e garantimos que a
informacéao disponibilizada seria unicamente usada para a nossa pesquisa, e que

cada entrevistado receberia um resumo da transcricdo da sua entrevista.
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2.2.3. Inquérito por questionario

Um dos instrumentos de recolha de informacdes também selecionados para o
nosso estudo foi o inquérito por questionario. Este apresenta-se como um
instrumento de recolha de dados em que se interroga por escrito um grupo de
sujeitos, permitindo ao investigador identificar determinadas carateristicas ou
factos de uma populacéo, visando verificar hipéteses ou analisar as relagfes
entre as variaveis envolvidas no estudo que esta a ser realizado através do seu
tratamento estatistico. Permite ainda descrever uma populacdo ou desenvolver
um modelo de comparacgao de resultados (Babones, 2016).

Quanto ao tipo de questionario, optamos pela modalidade de questionario
aberto, por se revelar Gtil quando se pretende recolher informacéo de carater
qualitativo.

Para a elaboracao e aplicacdo do questionario, recorremos ao Google Forms,
por ser uma ferramenta digital completa, abrangente e totalmente online, dado
que recebe as respostas e automaticamente faz a leitura dos resultados,
fornecendo o tratamento estatistico dos dados em tempo real. Entretanto,
tivemos um baixo numero de respostas ao inquérito, o que, de alguma forma, foi

justificado durante as entrevistas.

2.2.4. Amostraintencional

Os participantes do estudo sdo gestores e docentes que fazem parte da
comissédo responsavel pela concecao e implementacdo do sistema de ADD, e
docentes afetos a Universidade com mais de 2 (dois) anos de servico.

A composicdo da amostra, de tipo intencional, deveu-se as finalidades da
investigacdo, nomeadamente a analise do sistema de ADD que esta a ser
implementado na UCAN, e auscultacdo dos docentes relativamente ao processo
e sistema de ADD.

Para as entrevistas foram selecionados: 1 Decano, 2 responsaveis pelo Gabinete
de Avaliacdo e Gestdo da Qualidade (GAGQ), 1 responséavel pelo Dire¢do dos
Recursos Humanos, 1 membro da Comissao de Avaliacdo do Desempenho de
um dos Institutos. Relativamente ao Inquérito por questionario, foram inquiridos

professores com mais de 2 anos de trabalho na universidade, sem diferir a
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tipologia do contrato ou unidade organica a que pertencem, de modos a nao

identificar o maior nUmero de participantes.

2.3. CARATERIZACAO DA UNIVERSIDADE CATOLICA DE ANGOLA (in
PLANO ESTRATEGICO 2022-2026)

O presente topico vai dedicar-se a fazer a descricdo e analise documental do
nosso campo de estudo — UCAN - e vai discorrer sobre o seu plano estratégico
(2022-2026), onde iremos focar em pontos - chave para a avaliacdo do
desempenho que interessam para o0 nosso trabalho, nomeadamente: a misséao,
a visdo, os valores, os pontos fracos e ameacas, as oportunidades para o
sucesso, e a linhas estratégicas do quadriénio 2022-2026.

Um sistema de AD deve encontrar-se alinhado com a organizacdo que serve,
por razdes estratégicas e operacionais. Portanto, € tarefa da AD medir e
incentivar comportamentos que estejam alinhados com os objetivos e metas
estratégicas da organizacdo; ou seja, com o alinhamento entre a AD e 0s
objetivos organizacionais, os colaboradores terdo melhor percep¢do sobre a
forma como as suas contribuicbes individuais impactam o0 sucesso da
organizagao.

Deste modo, a avaliagdo de desempenho alinhada com a missao e os valores
da organizacdo assegura que os colaboradores estejam focados nas atividades
mais importantes para o éxito institucional, melhorando a sua eficiéncia e a
produtividade;

Assim sendo, o SAD ajuda a identificar as lacunas no desempenho profissional
dos colaboradores e a fornecer feedback para o seu desenvolvimento,

alinhando-os com o padrdo de competéncias necessarias para a organizacao.

Essa capacitacédo permite que os colaboradores crescam de forma a beneficiar
a si proprios e a organizacao.

Outrossim, o alinhamento do SAD com a organizagao garante que as decisdes
relacionadas a promocoes, recompensas e desenvolvimento de carreira sejam
feitas de forma justa e transparente, baseadas em critérios claros e que refletem

as prioridades da organizacéao;
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Colaboradores que entendem como as suas metas pessoais estdo conectadas
com 0s objetivos organizacionais tendem a estar mais motivados e envolvidos,
uma vez que esse alinhamento ajuda a criar um sentido de propésito e de
pertenca a organizacao;

Do mesmo modo, organizacdes que estdo em constante mudanca, seja devido
a questdes tecnologicas, de mercado ou de estratégia, precisam de um sistema
de avaliacdo flexivel que possa ajustar-se rapidamente para definir novas
prioridades e necessidades;

A avaliacdo de desempenho também pode reforcar os valores e a cultura
organizacional. O alinhamento do SAD com a cultura da empresa ajuda a manter
e a promover comportamentos e atitudes que s&o valorizadas pela organizagao.
O projeto de criacdo de uma universidade catolica em Angola comeca a ser
concretizado em 1991, tendo sido apenas em outubro de 1997 que a Conferéncia
Episcopal de Angola e S. Tomé (CEAST) cria, por Decreto, a Universidade
Catélica de Angola (UCAN), com sede em Luanda.

Nas vestes de instituicdo da igreja catdlica, a UCAN adequa-se, na integra, as
disposigcbes da Constituicdo Apostdlica “Ex Corde Ecclesia” 3. Nos termos da lei,
no Art.° 2°, do Decreto n° 38-A/92, de 7 de agosto, a UCAN constitui uma pessoa
coletiva de utilidade publica, dotada de autonomia estatutaria, cientifica,
pedagdgica, patrimonial, administrativa, financeira e disciplinar. A sua entrada
em funcionamento a 22 de fevereiro de 1999 tornou a UCAN na primeira

instituicdo de ensino superior privado em Angola.

2.3.1. Misséao
Enquanto instituicdo de ensino, a Universidade Catolica de Angola esta
integrada no subsistema de ensino superior, que tem por missdo desenvolver
atividades de ensino, investigacdo cientifica e extensdo universitaria
consubstanciadas na prestacdo de servicos a comunidade, através da
promocao, difusao, criacado e transmissao da ciéncia e da cultura. De igual modo,
promove e realiza projetos que concorram para 0 desenvolvimento da

comunidade circundante. Sendo o seu objeto garantir, em forma institucional,

8 Ex Corde Ecclesia é uma constituicdo apostolica promulgada pelo Papa Jodo Paulo II, a 15 de
agosto de 1990, com o objetivo de definir e refinar o catolicismo das instituicGes de ensino

superior.
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uma presenca cristd no mundo universitario, perante os grandes problemas da
sociedade e da cultura, ela deve possuir, enquanto catélica, as seguintes
caracteristicas essenciais:

v' Ser uma instituicdo cristd, ndo s6 dos individuos, mas também da
comunidade universitaria;

v' Preservar uma reflexdo incessante, a luz da fé catdlica e da doutrina
social da Igreja, sobre o tesouro crescente do conhecimento humano, ao
qual procura dar um contributo, mediante a prépria investigacao;

v' Preservar fidelidade a mensagem cristd, tal como é apresentada pela
Igreja;

v' Manter o empenho institucional ao servigco do povo de Deus e da familia
humana no seu itinerario rumo aquele objetivo transcendente que da

significado a vida.

A Universidade Catodlica de Angola tem, ainda, como missdo atuar solidaria e
efetivamente para o desenvolvimento integral da pessoa humana e da
sociedade, por meios da geracdo e comunhao do saber, comprometida com a

qualidade, os valores éticos e cristdo, na busca da verdade.

a Universidade deve:

v' Promover acbGes de apoio a difusdo da cultura humanistica, artistica,
cientifica e tecnoldgica, disponibilizando o0s recursos necessarios para
esses fins;

v' Desenvolver atividades de ligacdo a sociedade, designadamente de
difusdo e transferéncia de conhecimento e a valorizacdo econémica do
conhecimento cientifico;

v" Promover a mobilidade efetiva nacional e internacional de docentes,

investigadores, estudantes e licenciados, dentro e fora do pais;

Na persecucdo da sua missdo, a UCAN, orientando-se por principios
cristdos, pauta a sua atuacdo pelo respeito aos direitos fundamentais da

pessoa humana.

Jurema Massuquinini 50



2.3.2. Visao
A UCAN almeja ser uma instituicdo de referéncia no ensino, na pesquisa, na
extensdo e gestdo, processos comprometidos com a inovagdo, O

desenvolvimento sustentavel e a justica social.

2.3.3. Valores: principios de atuacao
Os valores definem o modo como a Universidade quer ser e caminhar e
sustentam a sua visdo estratégica. Devem estar presentes em todos os seus
programas e atividades, a par dos valores especificos como instituicdo de ensino

e como entidade da Igreja Catolica:

a. Trabalho: tudo se consegue com esforco e um trabalho bem feito produz
satisfacdo e conduz a perfeicdo pessoal, sendo o trabalho o motor da
producéo e do desenvolvimento das organizacfes e dos paises;

b. Responsabilidade: € o fundamento das a¢Bes humanas e estas tém
consequéncias sobre os outros, pelo que se exige responsabilidade social na
producéo e na transferéncia do conhecimento, nos processos de gestao, no
compromisso com os direitos humanos e com a sustentabilidade econémica
e ambiental;

c. Respeito: pela dignidade da pessoa humana, pelas normas, pelo
funcionamento da instituicdo e pelo patriménio, pelas autoridades, em geral,
e pela instituicdo, em particular, € um principio indissociavel de toda a acéo
da UCAN;

d. Servico: a atividade da universidade € um servico publico que orienta as suas
acles para atender as necessidades da sociedade em formacao superior, e
para produzir, transferir e aplicar o conhecimento em beneficio da qualidade
de vida dos cidadaos, assumindo o compromisso com o bem comum
(aprender a pensar e a agir em termos de pais)

e. Liberdade: cada um tem o direito de se expressar, propondo ou dissentindo
livremente, mas sempre no uso responsavel da liberdade, na perspetiva de
gue o exercicio da liberdade pressupbe uma articulagdo harmoniosa no
encontro com o outro;

f. Transparéncia: suscita confianga e uma cultura organizacional transparente,

propicia a adesao e protege melhor os direitos das pessoas. A auséncia da
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transparéncia das organizacdes é potencialmente geradora de condutas

corruptas.

2.3.4. Estruturas universitarias e quadro docente

Relativamente a estrutura universitaria e quadro docente, extraimos do Plano

Estratégico alguns aspetos que nos interessam para efeitos de ADD, uma vez

que direta ou indiretamente se relacionam com o desempenho dos docentes.

Tabela 2. A UCAN em nUumeros até 2023

Definicao

NO

Faculdades

Institutos*

Centros de investigacao autbnomos

Centros de investigacao e/ou de extensdo de UO

Cursos de graduacédo

o

Pos-graduacdes (agregacdo pedagodgica)

Especializacdo para gestores universitarios

Mestrados

N R RN oo o1

Doutoramentos

Conselho Cientifico da UCAN

Professores efetivos (inclui ISUP e ISDB)

65

Professores colaboradores (inclui ISUP e ISDB)

340

Funcionérios administrativos (inclui ISUP e ISDB)

282

2.3.5. Pontos fracos e ameacas

Ao abordar este tépico, percebemos que existe uma relacdo de causalidade e

resultado entre os diferentes pontos fracos e ameacas enumeradas no Plano

Estratégico 2022-2026. Neste sentido, iremos analisar o texto de forma a

clarificar a nossa abordagem.

Tabela 3. Relacéo de causalidade e resultado dos pontos fracos e ameacas

Causalidade Resultado
Caducidade da maior parte dos | v Carater quase exclusivamente tedrico
cursos, alguns com mais de 20 dos cursos, com baixas apostas em
anos. estagios.

4 Inclui o Instituto de Ciéncias da Saude e o Instituto de Ciéncias Agrérias.
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Deficiente formacdo pedagégica de
alguns membros do corpo docente e
resisténcia a essa formacao.
Dificuldade de melhorar o perfil
académico e pedagoégico dos docentes:
cerca de 45% sao apenas licenciados e,
em alguns casos, recém-licenciados.
Baixa producéo cientifica por parte dos
professores.

Ensino de linguas pouco eficiente.
Dificuldade em melhorar a qualidade do
ensino.

v

v

AN

Infraestruturas insuficientes a nivel de
salas de aula, gabinetes, laboratérios,
face as necessidades da Instituicdo.
Fraco apetrechamento e uso dos
laboratorios.

Concorréncia de outras IES (uma
ameaca, que devia ser encarado como
uma oportunidade para a melhoria da
gualidade do corpo docente e demais
Servigos).

Incapacidade financeira para capital
humano e para aposta na investigacao
de exceléncia;

Ineficacia de alguns servicos de apoio e
dificuldade de tomada de medidas
tendentes a sua melhoria.
Funcionamento muito deficiente do
software de gestdo académica,
comprometendo a qualidade dos dados.
Inexisténcia de uma biblioteca virtual.
Desatualizacdo do site da UCAN, janela
para 0 mundo.

Fraca capacidade de fazer o
aproveitamento dos protocolos e
acordos firmados com outras IES.

Envolvimento incipiente dos estudantes
na investigacdo e extensdo, agravado
pela inexisténcia da disciplina de
Metodologia de Investigacdo Cientifica
nos planos de estudo de muitos cursos.

Dificuldade de aplicar o Estatuto da
Carreira Docente e de redefinir o vinculo
dos professores, resultando num alto
indice de professores colaboradores e
na manutencdo de professores efetivos
com desempenho de colaboradores.

Fuga de docentes e de técnicos
capacitados dado a pouca atratividade
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dos salarios e as fracas condicdes de

trabalho.
v' Deficiente envolvimento em muitas das
atividades extracurriculares da

instituicdo e baixo espirito de entrega de
alguns docentes (...).

v’ Abstencdo de alguns docentes em
atividades extracurriculares.

v’ Dificuldade de tomada de medidas para
com 0S incumprimentos de
responsabilidades.

Dispondo-se a conhecer a situacdo atual da UCAN, realizou-se um diagndstico
institucional, envolvendo estudantes, professores, e pessoal ndo docente. Esse
diagnostico permitiu identificar as fraquezas da UCAN e as oportunidades, assim
como determinar as acdes a planificar para superar as falhas e garantir o
desenvolvimento da Universidade.

Dentre véarios aspetos apontados, evidenciaram-se aspetos ligados a gestéo, a
todos os niveis, destacando-se a centralizacdo e a morosidade na tomada de
decisbes. Outro aspeto evidenciado € a ndo aplicacdo da estratégia de
desenvolvimento da Universidade e, em certa medida, alguma fragilidade na

tomada de medidas oportunas e adequadas diante de incumprimentos.

Oportunidades para o sucesso: bom nivel de empregabilidade dos graduados da
UCAN, alargamento do programa de bolsas internas de graduacao, oferta da
especializacdo para gestores universitarios, iniciado no ambito do programa
UNI.AO, com perspetivas de continuidade, aposta na formacdo do pessoal
docente e administrativo, incremento do numero de professores com
doutoramento, produto do investimento da UCAN em bolsas de estudo,
incremento da avaliagéo institucional, como meio de diagnosticar a situacdo da
UCAN e despertar para a necessidade de tomada de medidas oportunas e

consequentes.

2.3.6. Linhas estratégicas quadriénio 2022-2026

As linhas estratégicas (LE) constituem as areas em que incidirdo as acdes que

visam a melhoria e desenvolvimento da UCAN. Para cada LE, foram tracados
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objetivos estratégicos mensuraveis com acdes a serem executadas tendo em
vista os resultados almejados. Nesta senda, as linhas estratégicas desdobraram-
se em seis (6) areas de acdo a serem executadas no quinquénio 2022-2026.

No entanto, para o0 presente estudo, iremos somente focar-nos nas linhas
estratégicas que correspondem aos objetivos do trabalho, e agrupa-las segundo
as dimensdes que integram o SAD, nomeadamente: dimensdo cientifica,

dimenséo pedagogica, relagdo com a comunidade e formacéo profissional.

Plano de atuacdo no ambito da LE 2: Ensino e Inovacado, sendo que a Dimensao

Ensino é a primeira a ser avaliada no Decreto 121/20.

Tabela 4. Dimenséo Pedagogica

Objetivos estratégicos Acdes

Inovar o entendimento do -Redefinicdo dos processos de avaliacdo e do

processo de avaliacdo do acompanhamento do rendimento escolar,

rendimento escolar tendo em conta a legislacéo relativa ao ensino
superior;

-Uso da avaliacdo como meio para a revisao,
correcdo e reajuste dos programas,
metodologias, técnicas e estratégias para a
melhoria dos processos de ensino,
aprendizagem e producéo de conhecimento;
-Criacdo de mecanismos de avaliagdo que
resultem na producdo cientifica conjunta
discente/docente (artigos cientificos, recenséo
critica, bases de dados, plataformas digitais
de diferentes dominios);

-Realizacdo de estudos que visem identificar
as causas de problemas institucionais internos
por areas especificas com a finalidade de
obter solucbes estratégicas de melhoria do
ensino/aprendizagem na UCAN.

Melhorar as competéncias -Dinamizagcdo da componente prética

cientifico-académicas na (estagios académicos e profissionais internos
formacéo graduada e externos, ensaios em laboratorios, visitas de
estudo);
-Realizagdo de trabalhos que resultem na
producéo cientifica (projetos de

pesquisa/acdo em iniciacao cientifica) com o
apoio dos respetivos professores (publicacdo

conjunta).
Ampliar a oferta formativa -Oferta de formacao pés-graduada a nivel de
da UCAN com realce nas mestrados e doutoramentos, nas distintas UO
pos-graduacdes e da UCAN.
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Implementar o ensino a
distancia para a oferta
formativa graduada e pés-
graduada.

-Promocédo gradual de formacbes de
capacitacdo para docentes sobre o ensino a
distancia e inicio do seu envolvimento na
montagem do sistema de ensino a distancia
na UCAN;

-Criacdo de condicdes para a implementacao
do ensino a distancia.

Promover a mobilidade
nacional e internacional de
docentes, investigadores,
discentes e pessoal técnico.

-Intensificacdo das agbes de mobilidade de
discentes e docentes, por meio de protocolos
ja existentes e nao so;

-Participacdo em programas de Erasmus+;
-Alargamento dos acordos com IES nacionais
e internacionais na perspetiva da mobilidade
académica.

Plano de atuacdo no ambito da LE 3: Pesquisa, desenvolvimento e producdo de

conhecimento, de acordo com o Decreto 121/20 é a segunda dimensao a ser

avaliada.

Tabela 5. Dimensao Cientifica

Objetivos estratégicos

Acdes

Transformar a UCAN
numa referéncia a nivel da
investigacéo e da
producédo de conhecimento
cientifico original e
inovador.

-Regulamentacdo da atividade de Pesquisa e
Investigagdo na UCAN;

-Criacdo de um centro ou gabinete de apoio a
investigacgéo cientifica;

-Criacdo do Estatuto do Investigador Cientifico
da UCAN;

-Dinamizacdo do programa de iniciacdo
cientifica e publicacdo de editais como
referéncia institucional, nacional e
internacional;

-Promocéo de a¢des formativas em matéria de
ética e metodologia de investigacao cientifica,
com vista ao reforco das competéncias dos
investigadores da UCAN;

-Submissdo dos projetos de investigacdo
envolvendo seres humanos a aprovacédo do
Comité de Etica em Investigacdo em Seres
Humanos da UCAN (CEISH-UCAN);
-Promocgédo da producdo cientifica entre os
docentes da UCAN e o estabelecimento de uma

rede de colaboradores nacionais e
estrangeiros;
-Criacao de programas e equipas

multidisciplinares, envolvendo docentes e
estudantes de diversas unidades organicas em
estudos transversais;

-Implementacdo de programas de bolsas de
investigacao;
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-Realizacdo regular de eventos académicos,
cientificos (jornadas cientificas, congressos,
simpadsios, coléquios, foruns (inter)nacionais,
desportivos e de solidariedade singulares;
-Melhoria do acervo bibliografico da Biblioteca
e atualizacéo do website.

Consolidar a qualidade da
investigacao feita na
UCAN e 0s mecanismos
de diversificacdo dos
canais de partilha dos
conhecimentos cientificos
produzidos.

-Promocéo de atividades e  estudos
envolvendo, por um lado, parcerias entre os
centros de investigagao e pesquisa da UCAN e,
por outro, com os de outras IES nacionais e
internacionais;

-Aposta na publicacdo de artigos em revistas
internacionais especializadas e indexadas;
-Indexacao de revistas da UCAN;

Criacdo de um repositério institucional;
-Publicacdo, pelos docentes, de manuais
desenvolvidos a partir de licbes das respetivas
disciplinas por via do Departamento Editorial;
-Promocéo da aprendizagem de linguas para
melhorar a qualidade da investigacao.

Plano de atuacdo no ambito da LE 4: Extensdo Universitaria, que é a terceira

dimensao a ser avaliada no Decreto 121/20.

Tabela 6. Participacdo na Comunidade Académica

Objetivos estratégicos

Aclbes

Dinamizar programas e
servigcos de extensao
universitaria melhorando a
interacdo da UCAN com a
comunidade

-Definicdo anual do Plano Indicativo de

Extensao Universitario.

Reforcar a cooperacao
académica e técnico-
cientifica entre a UCAN e
outras IES nacionais e
internacionais

-Celebracdo de acordos de cooperacao
académica com IES nacionais e estrangeiras;
-AcOes formativas transacionais com recursos
a plataformas digitais;

-Exposicdo do corpo docente da UCAN a
internacionalizacao através da lecionacdo em
universidades parceiras;

-Promocéo da participacdo dos docentes e
investigadores em redes transacionais de
ensino, investigacao e extensao;
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-Incentivo da publicacéo, pelos docentes da
UCAN, de artigos cientificos em revistas
especializadas;

-Promocéo da atribuicdo do grau de Doutor
Honoris Causa a prestigiadas personalidades
nacionais e estrangeiras;

-Traducdao em lingua inglesa e francesa, da
Pagina Web da UCAN.

-Publicacao de revistas académicas e de livros
de autoria de professores, investigadores e
estudantes da UCAN

-Promocéo do uso das TIC no reforco da
parceria com a comunidade académica
africana e mundial;

-Ensino da lingua inglesa e de outras linguas.

Plano de atuacdo no ambito da LE 1: Capital humano: formacdo, retencao,

reconhecimento e humanizacdo. Aqui podemos avaliar aspetos relacionados

com a dimensao Gestédo, que € a quarta a ser avaliada no Decreto 121/20.

Tabela 7. Formacao Profissional

Acobes

-Melhoria das praticas de recrutamento,
selecao, contratacéo e integracéo do pessoal
docente e ndo docente;

-Fomento na formacao de professores com os
graus de mestre ou doutor;

-Contratacdo de professores com o grau
minimo de mestre e com agregacao
pedagdgica;

-Promocéo de acdes de formagéo cientifica,
técnica e ética regular para funcionarios;
-Adocdo de medidas de retengédo do capital
humano.
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-Divulgacéao do Estatuto da Carreira Docente;
-Redefini¢do do vinculo dos professores com
base no mérito;

-Incremento de procedimento de promogé&o da
carreira docente, com base no Estatuto da
Carreira Docente.

-Criar 0 regulamento de reconhecimento e
premiacdo de docentes e de pessoal nao
docente;

-Reconhecimento anual dos professores,
investigadores e dos funcionarios que mais se
destacam no seu desempenho profissional,
ético e compromisso com a instituicdo.

-Oferta formativa de cursos de gestores;
-Reforco da comunicacdo interna entre a
reitoria e as varias estruturas (6rgdos de
governo, servigos, unidades organicas,
unidades organizacionais e descentralizadas)
e entre estas entre si.

-Ampla divulgacdo do Cddigo de Etica
Institucional da UCAN entre o pessoal
docente, ndo docente e estudantes;
-Promocgéo, treino e desenvolvimento de um
espirito de responsabilidade, seriedade,
pertenca e identificagdo com os ideias da
UCAN, e, alimentado por uma base ética,
cientifica e deontoldgica.
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CAPITULO IIl = ANALISE E APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, propomo-nos a fazer a apresentacéo, analise e interpretacao da
informacdao recolhida, de forma a responder a questdo de pesquisa apresentada
no inicio do trabalho.

Por meio da recolha de informacdo, tais como a entrevista semiestruturada
dirigida a alguns intervenientes no processo de ADD, e ao inquérito por
questionario dirigido a alguns professores, demonstramos as respostas obtidas
na apresentacdo dos resultados e, posteriormente, faremos a triangulacdo com
os dados da ficha de autoavaliacdo docente e a legislacdo, de modo a dar

resposta a questdo central da nossa investigacao:

“Em que medida uma ldgica de supervisdo pode melhorar o sistema de

avaliacdo de desempenho docente na UCAN?”

Segundo Bardin (1997), a categorizacdo dos dados brutos tem como objetivo
fornecer por condensacdo uma representacao resumida dos mesmos. Seguindo
este pressuposto, organizamos os dados por categorias e subcategorias.

O processo de categorizacado foi feito com base no agrupamento das questdes
elaboradas para as entrevistas (Tabela 1). Fez-se um enquadramento baseado
nas diferentes fases e subfases que correspondem o sistema de ADD, na sua
concecdo, implementacdo e avaliacdo. Inicialmente, era nossa intencao fazer
coincidir as categorias de analise, com o0s procedimentos essenciais que
contemplam um sistema de avaliacdo de desempenho concebido por Caetano
(2008d, vide pagina 8). Porém, ao analisar as questbes formuladas e as
respetivas respostas, percebemos que existem aspetos no processo de ADD
decorrente na UCAN que carecem de melhor esclarecimento nomeadamente, a
dificuldade na ampla divulgacédo do processo institucionalmente para melhor
esclarecimento dos intervenientes (avaliados), a melhor compreenséao das fontes
de avaliacédo, a construcao de ferramentas de autoavaliagdo com a participacéo
dos docentes, a constituicao de parte dos intervenientes no processo — o CAD-,

a existéncia ou nao de entrevista de avaliagcdo, bem como os seus propositos e
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intervenientes, mecanismos e prazos de homologacédo, aspetos técnicos,

administrativos e ativagdo do processo e da sua sequéncia.

Tabela 8. Categorias e Subcategorias das Entrevistas
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b. Sugestbes de
melhoria?

a. Como seraq feita a |G — Avaliacdo da G1 — Meta avaliagéo.
avaliacdo da ADD? avaliacao.

Abaixo, apresentamos a analise e discussao dos resultados das entrevistas a
partir da estruturacdo de grelhas de analise de conteudo, constituida por
categorias, subcategorias e unidades de conteddo com textos-sintese, e
aplicAmos a técnica de analise de conteuddo com abordagem indutiva —
construtiva (Gouveia, 2024), as categorias foram construidas ao longo do
processo de analise dos dados da entrevista e inquérito por questionario.

Importa referir, que um dos entrevistados ndo pode responder algumas questdes
da nossa entrevista por insuficiéncia de informacgéo. Para este caso, apenas
foram feitas questdes correspondentes a sua area de atuacdo dentro do
processo de ADD. Relativamente aos inquéritos por questionario dirigido aos
professores, devido ao baixo feedback ndo foi possivel fazer a analise
quantitativa, inserimos as respostas nas categorias correspondentes na
discusséao dos resultados com a intencéo de fazer uma analise comparativa das

respostas e verificar os pontos convergentes e divergentes.

3.1Apresentacdo, Analise e Discusséo dos Resultados

Tabela 9. Categoria 1: Planeamento e Expetativas

Subcategorias Unidades de contetdo

Aferir competéncia, melhoria continua, progressdo na
carreira. Falta de alinhamento com plano estratégico,
implementacéo irregular, falta de cobranca. (E.A)

Melhorar o desempenho, projetar o futuro. Qualidade dos
servicos, garantir o futuro da instituicdo. (E.B)

A AD no RH: implementar acdes de melhoria, oferta de
formacéao, realocacédo de quadros. Fornece indicadores que
demonstram o alinhamento com o Plano Estratégico e
assegurar que os docentes atendam aos requisitos legais,
medir o desempenho, identificar areas de melhoria, promover
0 desenvolvimento, auxiliar na tomada de decisées. (E.C)
Qualidade de ensino, desenvolvimento e engajamento
institucional e individual, melhoria continua. O Plano
Estratégico estabelece linhas que orientam a estratégia de
trabalho a nivel do ensino e qualificacdo do corpo docente.
(E.D)

Objetivos da AD e alinhamento com
o plano estratégico
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Desenvolvimento profissional, identificar forcas e fraquezas,
melhorar o desempenho, qualidade nos servigos prestados,
crescimento e desenvolvimento institucional. Alinhamento das
acOes individuais ao plano estratégico da instituicdo, visando
a qualidade dos servicos prestados e promover a evolucéo
profissional. (E.E)

Integracéo, impacto na carreira, desenvolvimento
profissional. (E.A)

Recrutamento e selecao, troca de informagdes com a
Comisséo de AD. (E.B)

Integracdo da AD ao processo de gestao de carreira,
permitindo uma avaliacdo mais justa e transparente da
progresséao dos docentes. (E.C)

A AD é um processo colaborativo e reciproco, coordenado
pelos RH que faz a gestédo do pessoal da instituicdo. (E.D)

A AD é um instrumento para impulsionar a progressao na
carreira, através das promocoes e reconhecimentos a cada 5
anos. Mas a sua implementagéo ndo esta totalmente clara.
(E.E)

Melhoria continua, alinhamento com a estratégia institucional,
impacto institucional. (E.A)

Qualificacdo do pessoal docente, produgcédo de bens e
servicos de qualidade e exceléncia. (E.B)

Redefinicdo de perfis de competéncia para cada categoria
docente. (E.C)

A universidade deve estabelecer expetativas claras e
implementar padrdes elevados para garantir a qualidade do
ensino e a satisfacdo dos estudantes. (E.D)

Adaptacdo de padrbes de desempenho para garantir a
gualidade do ensino e a conformidade com a regulamentagéo.
(E.E)

Relacdo com os sistemas de
gestdo de RH e do
desempenho

desempenho

Expetativas e padrdes de

Sobre os Objetivos da ADD, e alinhamento com o Plano Estratégico, a
maioria dos entrevistados acha que a ADD é uma ferramenta fundamental para
garantir a qualidade dos servigos, promover o desenvolvimento profissional dos
docentes e alcancar o0s objetivos estabelecidos no Plano Estratégico
institucional. Através da identificacdo de areas de melhoria, feedback, e do
alinhamento das ac¢fes individuais com os objetivos da instituicdo, contribuindo
para 0 seu crescimento e 0 sucesso a longo prazo. Tal como no Decreto 121/20
de 27 de abril Regulamento de Avaliacgdo do Desempenho do Docente do
Subsistema de Ensino Superior, no seu art.® 4° (Objetivos), o Regulamento tem
apenas como finalidade a ADD e qualificagdo profissional (...), estando ausente
em todo o seu texto a preocupacédo com a Qualidade do Ensino. Contudo, a Lei
de Bases do Sistema de Educacéo e Ensino n° 32/20 de 12 de agosto no seu
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art.° 118° n° 1 (Avaliacdo do Sistema de Educacdo e Ensino) refere que a
avaliacdo do sistema educacional € um processo que visa medir a qualidade do
ensino (...). Com isso, podemos dizer que existe uma lacuna no decreto que
regulamenta a ADD que precisa ser revista com alguma urgéncia, pois uma das
finalidades da implementacdo da ADD € a melhoria da qualidade do ensino e
aprendizagem através da melhoria e promoc¢éo do desempenho profissional do
docente. Ainda na mesma lei, no seu art.° 14° (Qualidade de servigos) enfatiza-
se que as instituicdes de ensino devem esforcar-se continuamente para oferecer
um ensino de alta qualidade, promovendo o sucesso dos discentes em diversas
areas do conhecimento através de padrdes elevados de desempenho, da busca

pela exceléncia, do mérito e da inovacdo em todas as suas atividades.

Quanto a Relacdo com os sistemas de gestdo de RH e desempenho, os
entrevistados consideram que a ADD é fundamental para o desenvolvimento
profissional dos docentes, devendo estar diretamente ligada a progressao na
carreira. Entretanto, a sua implementacdo ainda apresenta alguns desafios,
nomeadamente a necessidade de maior clareza e transparéncia e a sua
integracdo com 0s outros processos de gestdo de pessoal, recrutamento e
selecdo, integracdo essa que é crucial para garantir um acompanhamento
completo da trajetéria profissional dos docentes. Estas opinides estdo em
concordancia com o decreto 121/20, no seu art.° 4° (Objetivos) alinea a), onde
se menciona a relacao que deve existir entre a ADD e a gestdo do desempenho,

pois a avaliagao permite a valorizag&o pessoal e profissional do docente.

Relativamente as Expetativas e Padrdes de desempenho, a ADD é vista por
todos os entrevistados como uma ferramenta fundamental para garantir a
qualidade do ensino, promover a qualificacdo dos docentes e alinhar acdes
individuais com a estratégia institucional. E através da definicdo de perfis de
competéncia claros e da implementacdo de padrdes de desempenho elevados,
que a avaliacdo contribui para a melhoria continua dos processos e para a
satisfacdo dos estudantes. Além disso, a avaliacdo auxilia na adaptacado da
instituicdo as novas demandas e regulamentacdes, garantindo a sua

sustentabilidade e relevancia no cenério atual.
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Para os docentes inquiridos, e no respeitante as expetativas que tém em
relacdo a ADD, consideram que, além de ser uma ferramenta util para o seu
desenvolvimento profissional, contribui para a melhoria da qualidade do ensino
e para o0 reconhecimento de seus esforcos. Para que isto seja possivel, é
fundamental que a avaliacao seja clara, transparente e orientada para a melhoria
continua.

Tabela 10. Categoria 2: Organizacao do Processo e Implementacéo

Subcategorias Unidades de conteudo

Ensino, Investigacdo, Extensdo e Gestdo; parametros
especificos com intervalos pesos ponderados entre 1-4. De
2 em 2 anos. (E.A)

Ensino, Investigacao, Extensdo e Gestdo. De 2 em 2 anos.
(E.B)

Até ao momento incidiu-se na dimensdao Ensino e
Investigacdo. De 2 em 2 anos. (E.D)

periodicidade da AD

Ensino, Investigacdo, Extensdo e Gestdo, cada uma
contém indicadores especificos. De 2 em 2 anos. (E.E)

Dimensodes, estrutura e

Preparacdo, autoavaliacdo, comissdo de avaliacdo do
desempenho, consolidacdo. Depende da planificacdo da
Reitora, que faz a abertura do processo de AD. (E.A)
Varias: constituicdo da Comissdao de Avaliacdo do
Desempenho (CAD), constituicdo dos avaliadores, a CAD
reporta a unidade organica que vai reportar ao Gabinete de
Avaliacdo e Gestdo da Qualidade. De marco a maio. (E.B)
Esta a ser feitas por etapas, primeiro avaliacdo do ensino,
depois investigacdo cientifica, e possivelmente esta em
andamento a avaliacdo dos RH. Nao se estabeleceu um
tempo. (E.D)

Autoavaliacdo, heteroavaliacdo, comunicacdo dos
resultados, relatério final. O periodo é variavel, mas nao
menos de 90 dias. (E.E)

Existe um diploma legal (regulamento), mas néo existe um
manual de apoio. (E.A)

Sim, existe o decreto 121/20. Mas nao existe nenhum
manual de apoio. (E.B)

Desconhego. O documento orientador deve ser claro e
conciso, explicando cada etapa do processo. (E.C)

N&o temos. (E.D)

N&o temos nenhum manual de orientacdo detalhado e
especifico, para orientar os avaliados no processo de AD.
(E.E)

delas

Fases da AD e periodo de
implementacédo de cada uma

Manual de apoio
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Nas Dimensdes, Estrutura e Periodicidade da AD, para a maioria dos
entrevistados, a ADD é realizada a cada 2 anos e abrange 4 dimensdes: Ensino,
Investigacdo, Extensdo e Gestdo. Cada dimens&o possui parametros e
indicadores especificos para medir o desempenho do docente. Mas, até ao
momento, o foco da avaliacdo tem sido nas dimensfes de ensino e pesquisa.
Nessa mesma logica, as respostas dos inquiridos sobre As dimensdes
avaliadas na ficha de autoavaliacédo refletirem a sua profissionalidade,
houve uma divergéncia de opinides em relacdo a adequacédo dos critérios de
desempenho. Enquanto alguns consideram que os critérios sédo relevantes e
abordam aspetos préticos da profissao, outros sentem que eles nado refletem a
totalidade da atividade docente e poderiam ser mais especificos. O facto de
alguns docentes ndo se recordarem dos critérios € um indicador claro da
necessidade de uma comunica¢do mais clara e constante sobre o processo de
avaliacdo na UCAN.

Importa referir que, os parametros avaliados na Dimensédo Ensino no art.° 34°
(Parametros inerentes as dimensdes de avaliacao) tém indicadores-chave que
podem promover a qualidade do ensino, se houver acompanhamento continuo

qualificado do docente durante e apds a sua avaliacao.

Para as Fases de AD e o periodo de implementacdo de cada uma delas, o
seu processo é um ciclo que envolve diversas etapas, desde a preparacao até a
comunicacdo dos resultados. A avaliacdo abrange diferentes dimensdes do
trabalho docente e é realizada por meio da autoavaliacdo e da avaliacdo por
pares, sendo que a CAD desempenha um papel central na coordenacdo do

processo, garantindo a qualidade e a imparcialidade da mesma.

Em relacdo ao Manual de apoio, a principal lacuna identificada por todos € a
falta de um documento orientador claro e detalhado para o processo de ADD.

Essa auséncia dificulta a compreenséo do processo pelos avaliados e prejudica
a comunicacéo interna. Ha uma necessidade fundamental de desenvolver um
documento que oriente os avaliados em todas as etapas do processo, garantindo
a transparéncia e a eficacia da avaliacdo. Neste quesito, a lei ndo é clara, pois

nao se refere a criagcdo de um documento institucional como tal; apenas no seu
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art.° 16° (Principio da coeréncia) menciona a articulagdo entre os diferentes
fatores da ADD e as condi¢cOes de contexto para que a avaliagdo produza os
efeitos desejados.

Tabela 11. Categoria 3: Intervenientes no processo de AD

Subcategorias Unidades de conteudo

Reitora, gestores de unidades orgéanicas, conselho cientifico,
comissdes de avaliacdo de desempenho CAD, avaliadores,
avaliados. (E.A)

A Direcéo organiza e divulga o processo com as respetivas fases e
calendarizacdo, e a CAD nomeia os Avaliadores e acompanha a
implementacdo da ADD até a sua conclusao. (E.B)

A Direcéao das faculdades que fazer abertura do processo, e o CAD.
(E.D)

Envolve diversos érgdos, mas a Vice-Reitoria para os Assuntos
Académicos é o ponto final do processo. No entanto, a falta de
clareza sobre o destino final dos resultados. (E.E)

Estudantes participam, professores resistem e pessoal técnico
administrativo ndo é tido nem achado. (E.A)

Na UCAN a AD é vista como uma ameaca de modo geral. (E.B)
Inicialmente a ADD era vista com resisténcia, sendo associada a
julgamentos. A percecao vai mudando gradualmente, pois esta a
ser compreendida como uma ferramenta importante para identificar
areas de melhoria e promover o desenvolvimento profissional. (E.D)
E importante mudar a cultura de avaliacdo, a ADD é vista como
julgamento e associada a promocdo salarial, em vez de um
instrumento para o desenvolvimento profissional dos docentes.
(E.E)

Responsaveis pela AD e
funcdes

Percecéo dos
Stakeholders

A respeito dos Responséaveis pela ADD e fun¢des, a maioria dos entrevistados
reconhece gque o processo de ADD envolve diversos atores e etapas, comecando
pela reitoria que define as politicas, as CAD que organizam e acompanham o
processo, e os avaliadores que realizam a avaliagdo. Porém, a falta de clareza

sobre o destino final dos resultados é um ponto a ser melhorado.

Com relacdo a Percecdo dos Stakeholders, a maioria dos entrevistados
concorda que aimplementacéo da ADD na UCAN enfrenta desafios relacionados
com a cultura organizacional e com as percecdes dos diferentes grupos. Tem
havido uma diminuicdo da resisténcia inicial, a medida em que a AD é
compreendida como uma ferramenta para o desenvolvimento profissional. No
entanto, € necessario mudar a cultura de avaliacdo, associando-a ao

crescimento profissional.
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Igualmente, nas respostas ao inquérito por questionario dirigido aos docentes

sobre o conhecimento do sistema de ADD implementado na UCAN, 3

(42,9%) responderam que tinham conhecimento e 4 (57,1%) responderam que

ndo. Relativamente ao que esperavam que o0 processo fosse, a maioria dos

inquiridos por questionario respondeu que, como avaliados, buscam um

processo de avaliagdo mais transparente, com uma comunicagao clara e

indicadores bem definidos, desejando que a avaliacdo seja utilizada como

ferramenta para identificar pontos a melhorar e promover o desenvolvimento

profissional, além de estar alinhada com as normas e contribuir para a melhoria

da qualidade do ensino.

Tabela 12. Categoria 4: Formacao, Ferramentas, Processos

Subcategorias

Unidades de contelido

Formacéao dos
Avaliadores

Formacéo, participagao limitada, intervenientes,
resultados. (E.A)

Sessao formativa organizada pelo GAGQ. (E.B)

Houve reunides para os agentes de avaliagédo. (E.D)

Houve uma sessédo de formacdo sobre a AD, mas sua
implementacg&o na instituicdo enfrentou diversos desafios
relacionados a falta de clareza, motivacao e recursos. (E.E)

Ferramentas de
recolha de
informacgdes

Ferramentas manuais, criagdo de ferramentas, falta de
ferramentas, comissao de avaliacdo, solucdo temporaria.
(E.A)

Questionarios por inquérito, entrevistas, discussées em
grupos focais. Identificar e averiguar a autenticidade dos
documentos de formacao dos docentes. (E.B)

Ficha de autoavaliacdo. (E.C)

Inquéritos e fichas de autoavaliacdo. (E.D)

Grelha de recolha de dados inspirado no decreto 121/20.
(E.E)

Diagnéstico das
necessidades de
formacéo

N&ao tenho como identificar, ndo tive acesso ao relatorio.
(E.A)

N&o foi possivel fazer devido a escassez de docentes
efetivos. (E.B)

E uma prioridade institucional, mas a sua implementac&o
exige a coordenacdo entre diferentes niveis da
universidade e a superacdo de obstaculos burocraticos.
(E.D)
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A falta de professores efetivos impacta diretamente a
capacidade da instituicAo de implementar acgbes de
formacdo e desenvolver projetos, a dependéncia de
colaboradores gera incertezas em relagdo a
disponibilidade dos profissionais. (E.E)

No respeitante a Formacdo dos Avaliadores, a maioria dos entrevistados
confirma que a instituicdo realizou uma sesséo de formacao sobre AD, com a
intencdo de capacitar os envolvidos no processo. No entanto, a participagao foi
limitada e a implementac¢ao da AD enfrentou diversos desafios, como a falta de
clareza e motivagcdo. Os resultados da formacédo e da implementacdo ndo séo
satisfatorios.

Do mesmo modo, nas respostas ao inquérito sobre a Opinido em relagcédo ao
sistema de ADD implementado na UCAN, os docentes veem a AD como uma
ferramenta importante para a melhoria da qualidade do ensino, mas destacam a
necessidade de aprimorar o sistema atual. A falta de informacdes claras, a
complexidade do processo e a demora na divulgacao dos resultados séo alguns
dos pontos que precisam ser melhorados.

Quanto as Ferramentas de recolha de informacgbes, de acordo com os
entrevistados, o sistema de ADD dispbe de uma variedade de ferramentas e
métodos para recolher dados (alguns extraidos do decreto 121/20), como
guestionarios, grelhas de verificacdo, entrevistas e analise documental. Porém,
a uma necessidade transversal, de adequar os instrumentos de avaliacdo com o
perfil académico de cada unidade orgénica na UCAN, por ndo ser possivel
avaliar todas as dimensfes do desempenho docente com a mesma eficacia.

Relativamente a utilizacdo da ADD para efeitos de Diagndéstico de
necessidades de formacé&o, segundo os entrevistados, a implementacéo da
ADD enfrenta diversos desafios, sendo o principal deles a escassez de docentes
efetivos. Essa caréncia de recursos humanos, limita a capacidade da instituicao
em aproveitar a andlise dos dados da avaliacdo para identificar as areas em que
os docentes apresentam maiores dificuldades ou baixo desempenho, que podem
ser lacunas relacionadas a conhecimentos especificos, habilidades
pedagdgicas, ou uso de novas tecnologias. Essa caréncia, também impossibilita

fazer a comparacdo com os padrbes de referéncia institucional estabelecidos,
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nao sendo possivel identificar quais expetativas estdo a ser atendidas e quais

areas os docentes precisam aprimorar.

Tabela 13. Categoria 5: Diagnéstico e Planeamento, Desenvolvimento e

Acompanhamento

Subcategorias Unidades de conteudo
9 Identificar as necessidades de formacao dos colaboradores,
> ao revelar as lacunas de competéncia, desta forma a
© avaliacao direciona esforcos de desenvolvimento para as
£ areas que mais precisam de aprimoramento. (E.A)
2 Através da aplicacdo de instrumentos para a recolha de
3 dados, permite aferir as lacunas dos docentes. (E.B)
® Identificacdo de aspetos do desempenho que mais precisam
% de atencao. (E.D)
0 Promover o desenvolvimento profissional dos docentes,
o melhorar a qualidade do ensino e da investigagdo na
< instituicdo. (E.E)

Acompanhamento continuo, melhora do desempenho
s o docente, prevencédo de problemas, analogia com a sala de
S © % aula. (E.A)
2 > © Acompanhar a avaliacdo da dimensdo ensino junto dos
s 9 _§’ docentes. (E.B)
I 2 2 Acompanhamento do desempenho do professor na sua

pratica profissional. (E.D)

E essencial para garantir uma AD justa e objetiva. (E.E)

Referente identificacdo das Necessidades formativas, a maioria dos
entrevistados vé a ADD como ferramenta essencial para identificar as
necessidades de formacédo dos colaboradores, direcionando os esfor¢cos de
desenvolvimento para as areas mais criticas. A ADD realizada de forma
sistematica e com foco no desenvolvimento profissional, torna-se numa
ferramenta fundamental para identificar as necessidades formativas dos
professores e, consequentemente, para a promog¢ado da melhoria continua da

qualidade do ensino.

Sobre a Funcdo da Supervisdo Pedagodgica na ADD, a maioria dos
entrevistados concorda que o acompanhamento continuo do desempenho
docente é fundamental para garantir a qualidade do ensino, pois € por meio da
observagéo da pratica pedagdgica que € possivel identificar pontos fortes e

fracos, promovendo o desenvolvimento profissional e a antecipagdo de
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dificuldades, garantindo que a avaliacdo seja justa e objetiva, baseada em
evidencias concretas. A legislacdo também fala sobre a funcdo da supervisdo
pedagdgica no art.° 95° (Agentes da educacao) n° 1, da lei 32/17, que essa figura
€ um agente da educacéo, que a sua funcédo é uma atividade que visa garantir a
qualidade do ensino, através do acompanhamento e apoio aos processos
educativos por meio da avaliacdo dos resultados e assegurando que objetivos
estabelecidos para cada nivel de ensino sejam alcancados.

Tabela 14. Categoria 6: Legislacdo e Gestao

Subcategorias Unidades de contetdo

Beneficios: possibilidade de progressdo na carreira,
melhoria do desempenho individual e institucional,
dignificagdo da profissao docente, identificar os docentes
com melhor desempenho. Desafios: resisténcia a mudanca,
falta de conhecimento sobre o processo avaliativo, tentativas
de descredibilizacdo do sistema. (E.A)

Beneficios: identificacdo de fraquezas, forcas e
oportunidades, criar estratégias de melhoria continua.
Desafios: caréncia de professores efetivos dificulta a criagéo
das CAD, questdes de natureza financeira e infraestrutural.
(E.B)

Beneficios: formalizacdo dos critérios de avaliagao,
passaram a incluir indicadores precisos como producao
docente, assiduidade e participacdo em atividades
académicas, criacdo do GAGQ, oportunidade de melhoria no
acompanhamento da evolucdo profissional do docente.
Desafios: necessidade de ajustes e adaptacdes no processo
de AD, limitacdo na tomada de decisdes, limitacbes
financeiras. (E.C)

Beneficios: formalizacdo dos critérios de avaliacéo,
passaram a incluir indicadores precisos como producao
docente, assiduidade e participacdo em atividades
académicas, criacdo do GAGQ, oportunidade de melhoria no
acompanhamento da evolugdo profissional do docente.
Desafios: necessidade de ajustes e adaptacdes no processo
de AD, limitagdo na tomada de decisdes, limitagdes
financeiras. (E.D)

Beneficios: aproximar a gestdo dos docentes, promover a
aprendizagem mutua, melhorar a qualidade do trabalho.
Desafios: falta de participacdo do gestor de curso, processo
burocratico, falta de agilidade, auséncia de autoavaliacdo
conjunta. (E.E)

o | Falta de alinhamento com plano estratégico, implementagéo
irregular, falta de cobranca. (E.A)

Desafios e beneficios

Su
ge
st
0
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Simplificar o célculo dos pesos ponderados em todas as
dimensdes, adequacao da lei ao contexto do quadro docente
efetivo e colaborador. (E.B)

Participacdo multidisciplinar, tanto o RH quanto as
faculdades devem estar envolvidas em todas as etapas da
AD, utilizacdo dos resultados da avaliacdo para tomada de
decisbes e implementar melhorias, melhoria no processo de
AD, criacéo de procedimentos claros e documentados para
garantir a continuidade dos processos. (E.C)

Promover o engajamento dos docentes com a instituicao, as
reunides periddicas sdo uma ferramenta para promover a
participacdo e o dialogo, aumentar a conscientizacdo dos
docentes sobre a importancia da sua participacdo na
universidade. Pedagogia na transmissao dos resultados
individuais da ADD. (E.D)

Formacao diversificada da CAD, e o envolvimento ativo dos
gestores de cursos sao essenciais para garantir a qualidade
e a eficacia do processo de avaliacdo de desempenho. (E.E)

Para os Desafios e beneficios, do ponto de vista dos entrevistados, a ADD é
uma ferramenta fundamental para a melhoria continua e o desenvolvimento
profissional dos docentes. Independente dos beneficios, a sua implementacao
enfrenta diversos desafios, como resisténcia a mudanca, falta de recursos e
burocracia. A superacao desses desafios requer um esfor¢co conjunto de todos
os envolvidos, visando a constru¢cdo de um processo mais justo, transparente e
eficaz. O decreto 121/20, no seu art.° 10° (Principio da obrigatoriedade), salienta
que a ADD é obrigat6ria para todos os docentes do ensino superior (...), € deve
ser realizada de forma justa e imparcial, sem que os fatores como a experiéncia,
cargo ou posicao hierarquica influenciem o resultado (...) art.° 14° (Principio da

imparcialidade).

Nas Sugestdes de melhoria, os entrevistados relataram os desafios da ADD
relacionados com a falta de alinhamento estratégico, a complexidade e a falta de
envolvimento. Para alguns, a superacdo desses desafios depende da
simplificacédo do processo, aumento e participacao de diferentes areas, utilizacéo
dos resultados para as tomadas de decisdes, e promoc¢ao da melhoria continua.
A formacado dos avaliadores e o envolvimento dos gestores de cursos s&o

essenciais para garantir a qualidade e eficacia do processo.
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Seguindo a mesma légica, no inquérito dirigido aos docentes as respostas sobre
Avaliacdo critica que podem fazer sobre o sistema de ADD vigente na
UCAN, a maioria concorda que a fase inicial da AD apresenta algumas
deficiéncias. Os docentes sentem falta de informacdes claras sobre o sistema,
considerando que nédo é suficientemente especifico para cada dimensédo e os
resultados ndo correspondem as suas expectativas. Ha4 um consenso de que o
sistema precisa de aprimoramento, para melhor atender as necessidades dos
docentes e contribuir para a melhoria da qualidade do ensino. Todos os docentes
devem ter conhecimento prévio e claro sobre como serdo avaliados. Essa
transparéncia é fundamental para garantir justica e imparcialidade do processo,
art.° 13° (Principio da transparéncia).

Tabela 15. Categoria 7: Avaliacdo da Avaliacao

Subcategorias Unidades de conteudo

Através dos relatérios remetidos pelas unidades orgénicas aos RH
e Gabinete de Avaliagédo e Gestédo da Qualidade. (E.A)

Sera feita no Ambito da avaliacdo institucional. (E.B)

A avaliacdo sera feita pelo SENADO, decorrerd apos a concluséo
de todas as etapas do processo de AD. (E.D)

A avaliagdo sera feita nas sessdes do Conselho de Direcao onde
serdo apresentados e discutidos os resultados do processo. (E.E)

Meta avaliagao

De acordo com a maioria, a Avaliacdo dos resultados do processo de ADD
serd realizada em dois niveis nomeadamente: Nivel institucional, através da
analise de relatérios enviados pelas unidades organicas aos setores
responsaveis pela gestao de pessoas e qualidade; e a Nivel decisério no Senado
e no Conselho de Direcéo, onde os resultados serdo apresentados e discutidos,

permitindo a tomada de decisdes estratégicas para a instituicao.
Durante a realizacdo das entrevistas, forma surgindo subquestdes que deram

origem a Categorias de andlise Emergentes, que complementam a nossa

investigagéo para o campo de estudo escolhido.
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Tabela 16. Categorias emergentes

Categorias Emergentes

AD na UCAN: Falta de informacéo precisa, potencial formativo da avaliacdo, gestéao
por objetivos, autonomia das unidades, formacé&o continua.

Legislacado: Decreto 121 e adaptacdo, lacunas e manual especifico, homologacéo,
atraso.

Autoavaliacao e Feedback: Prazo e reviséo da lei, escassez de professores efetivos
e unidades organicas. Falta de feedback, relatérios, reitoria.

Estratégia e Plano de acdo da UCAN: oferta de servicos de capacitacdo em
agregacdo Pedagodgica, Centros de investigacdo, programa de Extensdo
Universitaria, enquadramento nos processos de Gestdo, implementacédo do Estatuto
da Carreira Docente do Ensino Superior, aposta na formacdo dos quadros para
posterior enquadramento.

Resultados da AD na UCAN: resultados pouco animadores, ndo correspondeu as
expetativas devido o grau de dificuldade na sua implementagéo.

Padronizacdo dos instrumentos de avaliacdo: A implementagcdo da nova
avaliacdo de desempenho, embora necessaria para a conformidade legal,
apresenta desafios em relacdo a preservacdo da identidade e das

especificidades de cada unidade organica.

Alguns entrevistados relataram que a implementacéo da ADD na UCAN enfrenta
diversos desafios relacionados com a adaptacédo da legislacdo, a escassez de
recursos humanos, a necessidade de conciliar a padronizacdo com a autonomia
das unidades organicas e a falta de uma cultura de avaliacdo consolidada.
Apesar das dificuldades, a instituicdo possui uma estratégia para a melhoria da
qualidade, incluindo a formacé&o continua do docente e a implementacéo de um
sistema de gestdo por objetivos. No entanto, os resultados da ADD até ao
momento ndo tém sido satisfatorios, o que indica a necessidade de ajustes e
melhorias no processo. Um dos aspetos a ser tido em conta € a necessidade de
a instituicdo encontrar formas de adaptar os instrumentos de avaliagao para que
eles sejam simultaneamente adequados aos requisitos legais e relevantes para
a realidade local. Essa adaptacao, por si s, podera permitir que avaliados
sintam que aspetos especificos do seu desempenho profissional tenham sido

levados em conta para a transparéncia do processo avaliativo.
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3.2Sintese dos resultados

Na concecéo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho Docente, requer-se
um conjunto de variaveis necessarias para 0 sucesso da implementacdo do
processo, nomeadamente: os modelos e componentes, as finalidades da
avaliacao formativa e sumativa, as finalidades da avaliacdo de desempenho, os
instrumentos de avaliagéo, as fontes de informagéo, os agentes avaliativos, a
aplicabilidade dos resultados da avaliacdo, a articulagédo entre a ADD e outros
elementos da instituicdo, os padrdes de desempenho, aspetos avaliados e
critérios de avaliacdo, as competéncias do avaliador, a formacéo de avaliadores
e avaliados, e a supervisdo pedagoégica na ADD.

Dentre as variaveis acima mencionadas, foi possivel conhecer. mediante as
entrevistas, 0 modelo de avaliagcdo de desempenho implementado pela UCAN,
que tem como fundamento a legislacéo legal com decreto 121/20, e que pode
ser entendida como uma combinacdo de modelos. Primeiramente, temos o
modelo de avaliagdo misto, que combina dados quantitativos e qualitativos,
oferecendo uma visdo mais completa e abrangente do processo de ADD (vide
Graca, et al, 2011), podendo ser reforcado com o modelo de avaliacdo de
Fernandes (2008, p. 15) avaliar a qualidade dos professores. Depois, temos o
modelo multicritério do decreto 121/20, que prioriza a avaliacdo quantitativa,
atribuindo pesos a diferentes critérios (ver Tabela 2). Apesar de enfrentar

resisténcias na implementacédo da ADD, a UCAN caminha para este desiderato.

Tabela 17. Comparacao entre o0 modelo multicritério e o misto

Multicritério Misto
Foco Multiplos critérios Combinacao de
métodos
Dados Quantitativos (pesos) Quantitativos e
gualitativos
Objetivo Viséo holistica Avaliacdo completa e
rica
Finalidade Sumativa Sumativa e formativa
Exemplo Avaliagdo com base em | Combinagao de
pesos para diferentes | questionarios e dados
dimensdes gquantitativos

Embora néo tenha sido possivel comprovar, na pratica, a finalidade da ADD na

7

UCAN, foi possivel perceber das entrevistas que a intencdo da UCAN é
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aprimorar o desenvolvimento das competéncias dos seus docentes, que € um
dos objetivos do Plano Estratégico institucional e também um dos objetivos
explicitos no decreto 121/20 que regulamenta a ADD no ensino superior.

Os instrumentos de avaliacdo utilizados no processo de ADD estédo
contemplados no decreto 121/20; porém, foi evidenciada a necessidade de
alguns ajustes, de modo a garantir que estejam de acordo com a realidade de
cada unidade organica da Universidade.

Relativamente aos agentes avaliativos, o decreto 121/20 orienta que sejam
formados os CAD para cada unidade organica da instituicho com os membros
indicados pelo Conselho Cientifico de cada unidade. No entanto, € de suma
importancia que a escolha dos membros dos CAD tenha em conta o perfil de
cada um deles, pois é desejavel que o avaliador tenha experiéncia em contextos
educativos semelhantes aquele em que o professor avaliado desenvolve o seu
trabalho, de modo a prevenir o enviesamento do processo. Deve ser alguém
competente, com experiéncia sénior comprovada e reconhecida na prética
docente, e que esteja comprometido com a qualidade de ensino.

E expetavel que exista uma articulacéo entre a ADD e outros elementos da
instituicdo, sendo uma das finalidades do decreto 121/20 que regulamenta a
ADD. Porém, esta é uma realidade que ainda esta aguém da sua concretizacdo
total.

Segundo o decreto 121/20, os aspetos avaliados na ADD séo 4: o Ensino, a
Investigacdo, a Extensdo e a Gestdo. De acordo com os dados obtidos, até ao
momento, o0 Unico aspeto avaliado na integra € a dimensdo Ensino. Os outros
aspetos carecem de recolha de informacéo e de ajustes nos instrumentos de
recolha de informacé&o para garantir transparéncia no processo.

Quanto a formacdo de avaliadores e avaliados, segundo 0S nN0SS0S
entrevistados, houve alguns ciclos formativos em formato de palestras para os
avaliadores, relativamente a aspetos técnicos do processo de ADD,
corroborando Caetano (2008) quando destaca os aspetos criticos a ter-se em
conta na formacgéao dos avaliadores. Entretanto, ndo ficaram evidenciados os
critérios de selecdo para a escolha dos avaliadores, muito menos o dominio
cientifico e administrativo que cada um trazia a priori sobre as ferramentas
didaticas utilizadas na pratica docente, as suas competéncias especificas no

campo de avaliacdo, no campo profissional e cientifico, e se possuiam perfil que
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se adequava as exigéncias da funcdo, que o tornam reconhecido e respeitado
pelos seus pares (Casanova, 2009; Soares, 2013, p. 38).

Na funcdo da supervisdo pedagoégica na ADD, ficou claro que o supervisor
uma figura indispensavel ao longo do processo e que deve fazer parte de todas
as etapas (planificacdo, monitorizacdo e avaliacdo), pois, enquanto atividade de
regulagcdo, a supervisdo visa 0 “desenvolvimento e aprendizagem dos
profissionais e dos sujeitos sobre quem incide a sua ag&do”, sendo um
‘instrumento de formacéo, inovacdo e mudanca num determinado contexto”,
(Moreira, 2010; Marchéo, 2011). No entanto, € necessario distinguir a funcéo do
supervisor da do avaliador no processo de ADD, pois, de acordo com alguns
entrevistados, existem avaliadores a desempenhar a fungédo de supervisores
apenas pelo facto de serem gestores ou coordenadores de curso, 0 que pode
causar o enviesamento e erros cognitivos do processo. Embora existam algumas
semelhancas entre o exercicio das fun¢des do supervisor e do avaliador, as suas
finalidades sao distintas. Enquanto a supervisdo promove o desenvolvimento
profissional, a avaliacdo formula juizos sobre a competéncia com impacto na
progressdo da carreira (Marchdo, 2011; Moreira, 2009). Porém, o supervisor
pode desempenhar o papel de avaliador, visto que, na supervisdo, também
existe a funcéo avaliativa que incide sob o “pendor dos principios da justiga,
fidelidade, imparcialidade e eficiéncia que devem subjazer ao processo avaliativo

da competéncia profissional” (Monteiro, 2009, p. 50).

O processo de Avaliagdo do Desempenho na UCAN concluiu com a avaliagao
da Dimenséo Ensino em algumas das unidades orgéanicas e alguns docentes
tiveram a oportunidade de receber o feedback sobre o resultado das suas
avaliacoes. Foi possivel envolver os estudantes neste processo, para a avaliacdo
das competéncias técnicas dos professores, visto que a ADD no ensino superior
nao contempla a observacdo de aulas como fonte de informacdo. Foram
planificadas e desenvolvidas acbes formativas para os avaliadores, com
recursos avaliativos disponibilizados no decreto 121/20, nomeadamente o0s
critérios de avaliacdo para cada dimensao avaliada, as grelhas e instrumentos
avaliativos, as fases do processo, a duracdo, a composicao das comissoes, a

aplicabilidade dos resultados da avaliacao.
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A Universidade estd empenhada em conformar o seu Plano Estratégico
institucional com os objetivos e finalidades do Decreto Presidencial 121/20 de 27
de Abril “Regulamento de Avaliacdo do Desempenho do Docente do Subsistema
de Ensino Superior”. Existe um reconhecimento por parte de alguns docentes
gquanto a necessidade da implementacdo da ADD na universidade, o que
demostra o interesse da parte dos avaliados em participar de forma ativa no
processo, de modo a garantir 0 seu éxito e a materializacao das suas expetativas
profissionais, relativamente ao desenvolvimento profissional e progressao da
carreira com a implementacdo do Estatuto da Carreira Docente do Ensino

Superior em Angola.

No entanto, ha necessidade de maior divulgacdo do processo de ADD junto de
todas as unidades organicas que compdem a universidade, com comunicacées
internas, palestras, planificacdo de formacdes especificas para trabalhar aspetos
cruciais do processo, com formadores que possuam experiéncia em processos
avaliativos no ensino superior, e com a existéncia de supervisores pedagogicos
para acompanhar e dar suporte necessario ao processo, mediante interacéo
direta com os docentes, formadores, e liderancas intermédias, articulando a
comunicacao e feedback entre os varios intervenientes.

Tracar o perfil de competéncias do docente na visdo da universidade, tendo em
conta as especificidades de cada unidade orgéanica articulado ao plano
estratégico institucional e ao decreto 121/20, tendo em conta o contributo do
pessoal docente no desenho e aprovacgao do perfil de competéncias que também
reflita a sua profissionalidade.

E crucial que exista articulagéo entre a ADD e os sistemas de RH e desempenho,
em todas as suas fases. Os RH sao parte essencial do sucesso do processo e
ndo podem ter um papel passivo ou meramente consultivo, pois sdo a area
responsavel pela gestdo do pessoal docente e ndo docente, trabalhando em
todos os processos de gestdo do desempenho onde também se materializa a
aplicabilidade dos resultados da avaliagao, refletindo diretamente no plano de
desenvolvimento institucional, através da melhoria na prestacdo dos seus

servigos, no desenvolvimento profissional dos docentes e ensino de qualidade.
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Impde-se a criacdo de um Manual de apoio a nivel institucional, ajustado ao
contexto de cada unidade organica, que oriente de forma clara e detalhada o
processo de ADD em cada unidade. Pois embora todas pertencam a UCAN,
cada uma atua em area de formacdao diferente, com especificidades e perfis de
competéncias especificos. Neste aspeto ha uma necessidade de revisdo do

7 bY

decreto 121/20, pois ndo é claro quanto a autonomia das instituicbes em
conformar as ferramentas legais a sua realidade, tal como na questdo das
dimensdes avaliadas. E sabido que a maioria dos Institutos e Escolas Superiores
nao possui cursos de pés-graduacao, inviabilizando a avaliacéo justa de alguns
critérios de desempenho na Dimenséo Investigacdo, sobressaindo apenas as
Dimensdes Ensino, Extensio e Gestdo. E um aspeto processual que precisa

estar devidamente regulamentado na lei.

A recomendacao acima, é extensiva as fichas de autoavaliacdo (Almeida, 2016,
Vidal, 2016), os docentes precisam rever-se no documento e 0s aspetos
especificos do seu desempenho precisam de estar la incluidos como descritores
de desempenho. E possivel elaborar fichas de autoavaliacdo que reflitam a
profissionalidade do docente se estes fizerem parte da concecdo e aprovacéo
das mesmas, através de debates em grupos focais, inquéritos e reunides de
concertacdo. O envolvimento dos docentes nos aspetos decisorios do processo
também garante maior participacdo e percec¢do do processo avaliativo, assim
como rececdo do feedback dos resultados da avaliacéo.

Outra fonte de informacéo que pode ser adotada séo os portfélios, um excelente
instrumento para o acompanhamento do desempenho profissional. A adocéo
deste recurso facilitaria, em grande medida, a recolha de evidéncias
documentais atualizadas do percurso profissional do docente, sendo uma
estratégia avaliativa auxiliadora na ADD (Alarcdo e Tavares, 2003).

A qualificacéo e desenvolvimento profissional dos docentes garante a “melhoria
da qualidade do ensino” e demais servigos prestados pela universidade. Sendo
este um dos objetivos institucionais com a implementacdo da ADD, ndo esta
previsto no decreto 121/20 como objetivo final, nem como um dos possiveis
efeitos da ADD (art.° 5° e art.© 48°).

Em todos os sistemas educacionais onde tenha sido implementado a ADD, um

dos resultados a obter com o processo é a melhoria da qualidade do ensino, nédo
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podendo ser de outra forma em Angola. Nao se concebe um Regulamento de
ADD em qualquer subsistema de ensino sem que uma das finalidades seja a
melhoria da qualidade do ensino, pois € uma consequéncia/resultado inevitavel.
A comunicacéo transparente entre os intervenientes da ADD é uma ferramenta
vital para o éxito do processo. Na lei, ja se encontram atribuidas as funcdes de
cada interveniente no processo, o que significa que, institucionalmente, é preciso
evitar atropelos e sobreposicdo de funcbes. Areas que ndo possuem fungdes
atribuidas na lei ndo podem desempenhar o papel de executoras do processo,
sob pena de enviesar aspetos criticos no planeamento, implementacdo e
avaliacdo do mesmo. E preciso clarificar “quem faz o qué”, “quem responde a
quem”, “quem recebe os resultados para”, “Quem homologa o qué”, “quem
comunica o qué”, “quem intervém aonde”, “quem avalia o qué”, “quem da o
feedback a quem”. A clarificacdo destas questdes garante a transparéncia no

processo e garante que ocorram poucas resisténcias na sua implementacao.
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CONCLUSOES

Considerando os resultados da pesquisa bibliografica e andlise documental
sobre a avaliacdo do desempenho docente e a fungéo da supervisao e os dados
coletados, ficou evidente que a implementacdo de uma logica de supervisdo
representa uma oportunidade valiosa para a melhoria do sistema de avaliacéo
de desempenho docente na UCAN, podendo gerar inimeros beneficios para a
instituicdo, cooperando para a integridade do processo, através da colaboracéo
eficaz, orientada para a promocdo do desenvolvimento profissional e a

personalizacdo do processo, garantindo a sua exceléncia.

Relativamente aos objetivos da pesquisa que foram possiveis atingir,

entendemos que:

Os objetivos estratégicos da ADD, na UCAN, estdo em concordancia com 0s
objetivos plasmados no decreto 121/20 que regulamenta a ADD no subsistema
de ensino superior. Ha a intencdo de consolidar a relacdo da ADD com o
desempenho global da organizacdo, através da revisdo dos perfis de
competéncias correspondentes para cada curso ministrado, e garantir a relacao
da ADD com o sistema de gestdo de RH e gestdo do desempenho, mediante
a aplicabilidade dos resultados da avaliagdo e também como parte integral na

concecao e nas diferentes fases de implementagéo.

O objeto alvo da avaliagdo sao apenas os docentes efetivos, embora o decreto
121/20 art.° 9° (Principio da universalidade) refira que “A avaliacdo do
desempenho do docente do Ensino Superior deve ser aplicada a todos os
docentes, abarcando as diferentes dimensdes do seu desempenho, ao longo do
exercicio da sua atividade profissional na instituicdo onde prestam servi¢o”. Ou
seja, a lei ndo aponta como critério de excluséo do processo de ADD a natureza
contratual do docente com a instituicdo de ensino. Entretanto, foi justificado nas
entrevistas que a UCAN optou por avaliar somente professores efetivos, dado o
pouco envolvimento dos professores ndo efetivos com as questdes

organizacionais, limitando a sua atuagéo na esfera pedagogica.

As dimensdes estruturais e 0s aspetos processuais da atual ADD seguem a

orientacdo da legislacdo, embora ndo analisadas ao detalhe as 4 dimensdes a
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serem avaliadas: Ensino, Investigacdo, Extensdo e Gestéo. Até a altura em que
decorreu a recolha dos dados, a UCAN so6 procedeu a avaliacdo da dimenséo
Ensino. No entanto, os resultados ndo corresponderam as expetativas, devido a
varias condicionantes relacionadas com a resisténcia por parte dos docentes, a
escassa divulgacdo do processo. E a insuficiéncia de pessoal efetivo para
compor as CAD.

No entanto, o n° 7 do art.® 36° do decreto 121/20 deixa claro que “Nao existindo
na Unidade Organica Docentes de categoria superior a dos avaliados, cabe ao

gestor convidar um docente de outra Unidade Organica”.

Constatou-se que a falta de motivagcdo por parte dos avaliadores em
desempenhar as suas funcdes na ADD, esteja relacionado com a auséncia de
gratificacdo, que segundo o art.° 52° do decreto 121/20, n°4° refere que “A
gratificagdo dos membros da CAD e dos avaliadores nas Instituicées Privadas e
Publico-Privadas de Ensino Superior, é definida pela respetiva Direcdo da
Instituicdo de Ensino”. E fundamental definir a priori a percentagem dos
subsidios remuneratoérios de acordo a funcdo dos intervenientes executores e

consultores do processo de ADD.

Quanto ao papel da supervisdo pedagdgica na promocao do
desenvolvimento profissional e aprimoramento das praticas de ensino por
meio da avaliacdo, os varios stakeholders concordam que é fundamental o
acompanhamento continuo do desempenho docente, pois garante a promogao
do desenvolvimento profissional, a qualidade do ensino prestado, e colabora

para uma avaliacdo justa e objetiva, baseada em evidéncias concretas.

Os momentos, fases da ADD, bem como o0s instrumentos de
registo/formularios adotados, estdo regulamentados no decreto 121/20 que
vai desde a preparacgéo e divulgacdo do processo a comunicacao dos resultados,

art.° 46° (Fases do procedimento da avaliagao).

Para os intervenientes no processo de ADD e suas respetivas fung¢des, com

base nos dados recolhidos, identificAmos a Reitoria, que define as politicas, as
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CAD, que organizam e acompanham o processo, e 0s avaliadores, que realizam
a avaliagdo. Indo ao encontro da legislacdo, o decreto 121/20 estabelece como
Intervenientes na Avaliacdo e respetivas fungcbes a CAD (art.° 36°); os Docentes
avaliados (art.° 38°); Avaliadores (art.° 39°); Reitor ou Diretor Geral da IES (art.°
40°).

Relativamente ao grau de conhecimento dos varios agentes/stakeholder
sobre a avaliacdo de desempenho, designadamente objetivos e possiveis
limitacdes, foi possivel aferir que a implementacdo da ADD na UCAN enfrenta
desafios relacionados com a cultura organizacional, e algumas resisténcias por
parte dos avaliados. Urge a necessidade de mudanca da cultura de avaliagéo,

associando-a ao desenvolvimento profissional.

Relativamente aos mecanismos de formacao/preparacdo de agentes
avaliativos, foram planificadas acdes formativas de capacitacdo para o0s
intervenientes no processo. No entanto, a participagéo foi limitada, influenciando
negativamente nos resultados da formacdo, bem como na frustracdo das
expetativas da implementacdo da ADD na UCAN.

Os mecanismos de meta avaliacdo, por seu turno, ficam ao critério da UCAN,
que pensa realiza-la a nivel institucional com base na analise de relatérios
enviados aos setores responsaveis pela gestao de pessoas e qualidade, e a nivel
decisério no Senado e no Conselho de Direcdo, onde os resultados seréo
apresentados e discutidos. Também este ponto pode ser melhorado, com base
num planeamento rigoroso de quem, como e quando proceda a recolha de
dados, por forma a perceber o que correu bem e os aspetos que podem ser

melhorados em todo o processo de ADD.

No que respeita as propostas de formacéao para eventuais necessidades de
avaliadores e avaliados, nao foi possivel formular qualquer juizo, uma vez que
até a altura da coleta dos dados ainda néo tinham sido publicados os relatérios
da ADD por unidade organica.

Em relacdo as propostas de melhoria do sistema de ADD, aferiu-se que
existem desafios relacionados com a falta de alinhamento estratégico e a falta

de envolvimento de areas chaves e intervenientes fundamentais para o éxito do
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processo. A participacdo das diferentes areas, a simplificacdo do processo, a
utilizacao dos resultados para as tomadas de decisdes, e promog¢ao da melhoria
continua sdo vistos por alguns como formas de superacdo dos desafios
encontrados ao longo do processo. Os docentes também apontam para uma
maior divulgacéo do processo, e referem que os critérios de avaliacédo para cada
dimensé&o ndo correspondem as suas expetativas, pois buscam um processo de
avaliagdo mais transparente, com uma comunicagdo clara e objetivos bem
definidos. Para estes, a avaliacdo deve ser utilizada como ferramenta para
identificar pontos de melhoria e promover o desenvolvimento profissional,
estando alinhada com as normas e devendo contribuir para a melhoria da

qualidade do ensino.
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