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Resumo

Na educacdo, a avaliacdo de desempenho do professor necessita de ser parte integrante do seu processo
de desenvolvimento profissional, da sua vida e da qualidade institucional, consequentemente, de todo o
processo de ensino-aprendizagem em prol do desenvolvimento da educacdo em sua totalidade. Este
trabalho tem por objetivo apresentar a avaliacdo de desempenho como fator sustentavel, aliada
estratégica do professor, para que haja agregacdo de valores a partir do protagonismo de todos o0s atores
do sistema educativo. Recorreu-se a fontes bibliogréficas, documentais, primarias e secundarias e
pesquisa exploratoria complementadas com dados produzidos em outubro de 2024, por meio de um
Grupo Focal, constituido por cinco professores (Diretor) de uma escola secundaria publica da ilha de
Sdo Vicente, Cabo Verde, e submetidos a andlise temética de conteudo, tendo em conta o
desenvolvimento de uma cultura avaliativa de desempenho sustentavel do professor. Com esta pesquisa
concluiu-se que existe uma cultura avaliativa no seio da classe docente, mas que € preciso introduzir
uma avaliacdo diferente, inovadora e sustentavel. Para tanto, considera-se que a criacdo de instrumentos
de avaliacdo de desempenho personalizados, sustentiveis inovadores, serdo capazes de empreender
procedimentos estratégicos que favorecerdo a avaliacdo, tornando orgénica e dinamizadora de todo o
processo formativo e institucional.

PALAVRAS CHAVE: Avaliacdo; Avaliacdo de Desempenho; Sustentabilidade; Educacgéo; Professores.

Resumen

En educacion, la evaluacion del desempefio de un docente necesita ser parte integral de su proceso de
desarrollo profesional, de su calidad de vida y institucional, en consecuencia, de todo el proceso de
ensefianza-aprendizaje en favor del desarrollo de la educacion en su totalidad. Este trabajo tiene como
objetivo presentar la evaluacion del desempefio como un factor sostenible, un aliado estratégico del
docente, para que exista valor agregado a partir del protagonismo de todos los actores del sistema
educativo. Se utilizaron fuentes bibliogréficas, documentales, primarias y secundarias e investigacion
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exploratoria, complementadas con datos producidos en octubre de 2024, a través de un Grupo Focal,
integrado por cinco docentes (Director) de una escuela secundaria publica de la isla de S&o Vicente,
Cabo Verde, y sujeto a un andlisis de contenido tematico, teniendo en cuenta el desarrollo de una
cultura evaluativa del desempefio docente sostenible. Con esta investigacion se concluyd que existe una
cultura de evaluacion dentro de la profesién docente, pero que es necesario introducir una evaluacion
diferente, innovadora y sostenible. Para ello, se considera que la creacion de instrumentos de
evaluacion del desempefio innovadores, sostenibles y personalizados, seran capaces de acometer
procedimientos estratégicos que favorezcan la evaluacion, haciendo organico y dinamico todo el
proceso formativo e institucional.

PALABRAS CLAVE:Evaluacion; Evaluaciondeldesempefio; Sostenibilidad; Educacion; Profesores.

Abstract

In education, the evaluation of a teacher's performance needs to be an integral part of their professional
development process, their life and institutional quality, consequently, of the entire teaching-learning
process in favor of the development of education in its entirety. This work aims to present performance
assessment as a sustainable factor, a strategic ally of the teacher, so that there is added value based on
the protagonism of all actors in the educational system. Bibliographic, documentary, primary and
secondary sources and exploratory research were used, complemented with data produced in October
2024, through a Focus Group, consisting of five teachers (Director) from a public secondary school on
the island of S&o Vicente, Cape Green, and subjected to thematic content analysis, taking into account
the development of an evaluative culture of sustainable teacher performance. With this research it was
concluded that there is an evaluation culture within the teaching profession, but that it is necessary to
introduce a different, innovative and sustainable evaluation. To this end, it is considered that the
creation of innovative, sustainable, personalized performance assessment instruments will be capable of
undertaking strategic procedures that will favor assessment, making the entire training and institutional
process organic and dynamic.

KeyworbDs: Evaluation; Performance Evaluation; Sustainability; Education; Teachers

1. Introducéo

Fruto de um processo que desenvolveu ao longo dos tempos derivado de reflexos nas mudancas
nas politicas educacionais, nas teorias pedagdgicas e nas demandas sociais, a avaliacdo de desempenho
do professor ganhou destaque nas décadas de 1960 e 1970. Em Cabo Verde comecgou a ganhar destaque
no final da década de 1990 e inicio dos anos 2000, em contextos de reformas educacionais, na busca da
qualidade educativa e garantia da responsabilidade e eficacia dos educadores.

Mesmo com varios avangos, ainda persistem alguns desafios que se colocam a Educacdo e ao
proprio sistema de avaliacdo de desempenho dos professores.

E justamente nesta direcdo que se pretende trazer a avaliagio de desempenho do professor do
ensino secundario publico como proposicdo estratégica para o empreendimento de uma cultura
sustentavel e inovadora a educacéo.

Quando na instituicdo se desenvolve mecanismos de avaliagdo modernos e sustentaveis,
possivelmente, acontecera a facilitacdo de todo o desencadeamento de oportunidades de reflexdo, de
interpretacdo e de organizacéo, trazendo beneficios individuais e coletivos (Palma, Lopes, Bancaleiro,
2011; Chiavenato 2014).

Contudo, sabe-se que as pessoas por causa da natureza humana, ndo se sentem a vontade quando
sdo avaliadas.Também existem opinides divergentes, sobretudo nos procedimentos adotados na
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avaliacdo de desempenho, constituindo um constrangimento para o professor, e fazem-na como um
cumprimento de uma “obrigacao imposta pela tutela” (Duarte, 2015, p. 10).

Com este trabalho baseado em uma pesquisa de doutoramento, em desenvolvimento, pretende-se
numa primeira fase: analisar o estado da avaliacdo desempenho na perspectiva dos professores do ensino
secundario publico em S&o Vicente, Cabo Verde. Depois, na sequéncia deste estudo exploratorio,
apresentar a avaliacdo de desempenho sustentavel a educacdo como aliada importante para o
desenvolvimento continuo do professor, do gestor, do coordenador, do diretor e do sistema educacional.

Nessa perspectiva, parte-se de uma inquietacdo imbricada da cultura da avaliacdo, na intencao de
melhor compreender a avaliagdo de desempenho sustentdvel como ferramenta capaz de incorporar 0s
beneficios aos professores e a instituicdo, sobretudo na busca de uma educagdo melhor para todos.

2. Avaliacéo

A avaliacdo, independente da forma como € realizada, esta presente em nossas vidas (Galdino et
al., 2022). Nas decisfes tomadas, quer simples ou complexas, refletem procedimentos que cada pessoa
avalia e/ou desencadeia mecanismos de julgamento. Pode-se dizer que todos os humanos sao avaliados e
avaliadores nas escolhas e projetos de vida que fazem. Mas, quando o processo de avaliacdo é feita de
forma intencional, ela é mais elaborada. Neste caso, o avaliador procura encontrar a qualidade da sua
atuacdo (Galdino et al., 2022). Uma vez que, a avaliacdo é inerente a vida dos humanos, é importante
saber o seu significado.

Para Galdino et al (2022, p. 47) “definir avaliacdo ndo ¢ tarefa simples, pois existe uma
infinidade de descri¢des que a classifica de acordo com os fendmenos estudados”. No geral e de uma
forma simples, o Dicionario Prético llustrado (1997, p. 125) define a avaliagdo como “ato de avaliar.
Apreciagdo. Valor determinado por quem avalia”.

Conforme observado no conceito, a avaliacdo constitui uma tarefa exigente. Ela envolve a vida
das pessoas, exige as figuras do avaliado e do avaliador. Este procedimento pode ser mais dificil nas
organizacg0es devido as exigéncias e qualificagdes do avaliador e do colaborador.

Agregado as competéncias do avaliador, sdo exigidos aspetos relacionados a justica e a ética.
Baptista (2011) reforca esta tese, argumentando que a avaliacdo tem de proceder de modo justo devido
aos efeitos que produzem no colaborador e com impactos para a organizacao.

Sendo assim, é fundamental o papel do Gestor de Recursos Humanos (RH) no processo de
avaliacdo para que decorra com justica e ética. Galdino et al. (2022) vdo mais longe, reforcando a ideia
de que o Gestor de RH deve conhecer as estratégias, 0s recursos e instrumentos de avaliacdo e
responsabilizar-se, na integra, pelo processo avaliativo.

Neste aspeto, Chiavenato (2014) destaca os desafios que as organizacdes e o Gestor de Recursos
Humanos enfrentam na avaliagdo dos mais diferentes desempenhos, desde: financeiro, humano,
operacional, técnico, entre outros, mas principalmente, o desempenho humano. Ele apresenta a
argumentacdo de que “sdo as pessoas que dao vida e dindmica a organizagdo. Elas constituem a mola
mestra do sucesso organizacional” (Chiavenato, 2014, p. 210). Para Matos (2014), a avaliacdo tem os
seus desafios, mas o objetivo é promover a evolugdo continua do colaborador e da organizacao.

Por isso, nesta epoca de modernizacdo, o desempenho humano precisa ser objeto de melhoria
continua em todos 0s momentos para que a organizacdo tenha competitividade para atuar e se sair bem
no mercado globalizado cada vez mais orientado pelo capital. Portanto, entende-se que a avaliacdo de
desempenho sustentavel pode se constituir em uma ferramenta importante neste processo e no seu
necessario redimensionamento.
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2.1. Avaliacdo de desempenho

“A avaliacdo é uma importante maneira de esclarecer problemas relacionados ao desempenho,
melhorando a qualidade de vida das empresas” (Chais et al 2018, p. 6). Sendo assim, a avaliacdo de
desempenho pode ser considerada uma ferramenta importante para auxiliar na melhoria continua das
competéncias, habilidades, atitudes, valores, ética e sustentabilidade, dos colaboradores, nas empresas ou
organizacbes. Também, proporciona ao colaborador analisar e observar como as suas acoes,
comportamentos e atitudes refletem dentro da prépria organizacdo (Marujo, 2022).

Pode-se considerar a avaliacdo do desempenho um instrumento valioso para a gestdo de Recursos
Humanos, no sentido de auxiliar na identificacdo dos problemas na supervisdo dos colaboradores,
melhorar o aproveitamento de um colaborador com potencial para exercer outro cargo ou fungédo mais
exigente, entre outros.

Para Marujo (2022, p. 254), a avaliagdo de desempenho “¢ uma importante ferramenta de auxilio
a gestdo da empresa, alimentando-a com informacdes que auxiliam na tomada de decisdo sobre préaticas
de bonifica¢do, aumento de salarios, demissoes ¢ necessidades de treinamento, etc.”.

Entdo, quando se utiliza esta ferramenta com o propésito de diagnosticar o desempenho
individual ou de um grupo de colaboradores com o intuito de promover o desenvolvimento pessoal,
social e profissional, melhorar o desempenho do colaborador isto beneficiara também a organizacao,
sobretudo quando é desenvolvido de forma justa e eficaz.

Tanke (2004), citado por Marujo et al. (2022) destaca os muitos beneficios do uso de
instrumentos de avaliacdo de desempenho para a organizagéo, para 0s gestores e para os colaboradores.
Sendo assim, o procedimento desenvolvido no processo de avaliacdo de desempenho € uma
oportunidade, entre outras, de estabelecer e alavancar um alto desempenho do colaborador.

Por isso, cada instituicdo/organizacdo adota a sua prépria forma de avaliar o desempenho do
colaborador. Algumas organizagfes utilizam avaliacbes de desempenho mais democréticas e
participativas que proporcionam o colaborador a responsabilidade de autoavaliar livremente o seu
préprio desempenho. Outras atribuem a responsabilidade da avaliacdo ao gerente imediato, para reforcar
a hierarquia. Outras ainda, procuram integrar o gerente e o subordinado na avaliacdo para reduzir a
diferenca hierarquica, entre outras (Chiavenato, 2014, pp. 215-235; Marujo et al., 2022, p. 260).

Independentemente do modelo adotado na organizacdo, ha necessidade de um conhecimento
aprofundado do Gestor de RH de todo o procedimento resultante da avaliacdo de desempenho do
colaborador. Na dtica de Marujo (2022), o Gestor de RH tem que desenvolver boas qualificacOes,
enquanto avaliador. Qualificagdes “cognitiva, comportamental e gerencial”, bem como profundo
conhecimento dos métodos de avaliacdo de desempenho, fundamental a estruturacdo e definicdo clara
dos cargos e fungdes (p. 271).

Por isso, cada instituicdo em funcdo da sua cultura organizacional deve estabelecer padrbes de
desempenho no quadro das metas e objetivos organizacionais em requisitos de cargos com
especificagOes claras aos colaboradores. As metas da instituicdo devem ser traduzidas em cargos. Para
Marujo et al. (2022, p. 273) “sao o ponto de partida para um processo eficaz de avaliacdo de
desempenho”. Neste processo estdo envolvidos o colaborador, a pessoa a ser avaliada e o gestor do RH
que pode desempenhar a funcéo de avaliador de desempenho.

2.2. Avaliador de desempenho

O processo de avaliacdo de desempenho pode envolver mais de um avaliador, por isso €
fundamental conhecer os principais meios utilizados pelas instituicdes (Evangelista; Rosa, 2023). De
acordo com Chiavenato (2014), as instituicdes utilizam diferentes formas em relacdo a quem deve
avaliar o desempenho do colaborador. A avaliacdo de desempenho pode ser baseada em um ou mais
métodos, consoante a realidade de cada organizacdo e 0s objetivos esperados. A organizacdo pode
utilizar métodos mais tradicionais ou métodos mais modernos e inovadores.
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Dentre essa variedade de meétodos para avaliar o desempenho, os mais utilizados sdo: escalas
gréficas, escolha forcada, pesquisa de campo, incidentes criticos e listas de verificacdo (Chiavenato,
2014).

Mas a avaliacdo de desempenho também pode variar consoante ao avaliador. Os avaliadores mais
comuns podem ser: Chefia direta — neste caso, ele é o avaliador por exceléncia, contudo poderao existir
areas de dificil participacdo e observacao por parte do Gestor ou quando ndo ha preparacao e maturidade
por parte do avaliador, resultando no descrédito e diminuindo a percecdo de equidade e justica na
avaliacdo. Colegas/Pares: para solucionar o problema de areas onde h& pouca observacdo do gestor,
pode-se recorrer a avaliagdo através dos pares. Pode ser vantajoso, porém, € preciso acautelar na
aplicacdo desta abordagem. Grupos unidos podem evitar mas avaliacdes, e grupos competitivos podem
prejudicar o avaliado, 0 que em ambos 0s casos, distorcem o objetivo da avaliagdo. Autoavaliacdo: neste
método, o colaborador é quem avalia o seu proprio desempenho, permitindo-lhe ter maior consciéncia
do que fez e que poderia melhorar, para responder as necessidades, desafios e objetivos da organizacao.
Avaliacdo 360°: composta pelo conjunto de diversos avaliadores, desde o gestor, pares, subordinados,
clientes e até mesmo o proprio avaliado, a avaliacdo 360° possibilita que o colaborador seja avaliado por
diversas perspectivas. Sdo levantados pontos fortes e pontos para se desenvolver, e transmitidos para o
avaliado através de sessdes de feedback. Tais pontos sdo discutidos em conjunto, 0 que permite uma
maior compreensdo dos comportamentos, além de criar planos de melhoria.

Existe uma infinidade de formas e possibilidades destes métodos serem utilizados e adaptados
conforme a necessidade de cada instituicdo. Contudo, é importante ressaltar que a escolha adequada
do(s) método(s), para cada realidade e objetivo, influencia diretamente no resultado do processo de
avaliacdo. As avaliacbes focadas apenas em resultados ndo esclarecem quais foram os fatores que
influenciaram os resultados abaixo do esperado, o que dificulta no levantamento de medidas corretivas.

O mesmo ocorre em avaliacGes focadas apenas no comportamento, ja que o avaliado podera
sobrevalorizar apenas o que € pontuado na avaliagdo. Ha necessidade de utilizagcdo conjunta de
resultados e de critérios de avaliacdo comportamental e de processo permitindo obter uma visdao mais
completa da globalidade da funcdo e das suas diferentes tarefas, responsabilidade e desempenho, no
sentido de tornar o processo mais relevante, sensivel, fiavel e aceitavel.

A avaliacdo de desempenho envolve observar, julgar e intervir, que ndo é tarefa facil e como
qualquer processo humano, pode conter limitacdes e inexatiddes, derivados dos procedimentos adotados,
dos instrumentos utilizados, para além de erros que podem ser cometidos por avaliadores e instituicdes.
Neste aspeto, Serrano (2010) alerta para os riscos que podem surgir da avaliacdo. Se a avaliacdo ndo for
bem empregada, seu grau de subjetividade pode distorcer seu objetivo, causando desconfianca,
sentimento de injustica e incorre¢des. Por isso, como forma de aproximar a avaliacdo, a justica, a ética,
ha que pensa-la numa perspectiva sustentavel e inovadora. Mudar a forma de se fazer a avaliacdo de
desempenho no sentido de uma maior valorizacao do colaborador e da organizacdo em si.

De acordo com o objeto de estudo da tese de doutoramento em construgédo, a educacgdo constitui
um dos pilares fundamentais para se incrementar a sustentabilidade e inovacdo no processo de avaliagéo
de desempenho dos seus colaboradores, sobretudo, dos professores. A avaliagdo de desempenho docente
deve trazer ganhos para o professor, qual colaborador, para os alunos, para os gestores, para a
instituicdo, para a educacdo, em termos de qualidade. Dessa forma contribuird para atingir os Objetivo
de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), sobretudo o ODS 4, educacdo de qualidade. Por isso, é
fundamental de acordo com este objetivo implementar uma avaliacdo de desempenho do professor
sustentavel e inovadora.

2.3. Avaliagdo de desempenho de professor no contexto educativo Cabo-verdiano

Para se falar da avaliacdo de desempenho do professor em Cabo Verde, é fundamental tracar
aspetos histdricos educativos que levaram a sua implementacdo. Pode-se dizer que a educacdo em Cabo
Verde estd associada ha dois periodos distintos da sua historia. O periodo colonial e o periodo pos-
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independéncia. No periodo colonial, a educagdo esteve inicialmente integrada ao processo de
dominacéo colonial. Neste periodo, em Cabo Verde predominavam e conviviam dois sistemas de ensino:
i) o sistema religioso/missionério que funcionava nos meios rurais e cujo alvo era a populacdo mais
pobre; ii), o sistema oficial/formal com maior abrangéncia nos centros urbanos e destinado a elite
politica, econdmica e social (Vieira, 2012).

Mas a independéncia de Cabo Verde, em 1975, marcou o inicio de uma nova era para educagédo
em Cabo Verde. Um periodo em que a politica educativa do Governo de Cabo Verde teria de definir
novos rumos para fazer face as exigéncias de um pais independente, proporcionando aos cidad&os
conhecimentos, qualificacbes e valores sociais, culturais, integrando a sua identidade nacional. A
independéncia de Cabo Verde significaria a rutura com a estrutura social herdada do colonialismo
portugués. A politica educativa seria nesse sentido, alias o PAIGC?, considerou a educago a chave disso
e em 1977, no seu 3° Congresso referenciou-a como motora do desenvolvimento do pais (Moura, 2016).

A partir desta data, foram introduzidas medidas e politicas educativas para alavancar a educagdo
como motor de desenvolvimento. Associado a isso, a partir de 1979 impulsionou uma nova dindmica de
formacdo de professores tendo criado um modelo de formagdo pds-secundario, Curso Formacao de
Professores do Ensino Basico Complementar (CFPEBC), e do Curso de Formacdo de Professores do
Ensino Secundario, no &mbito do ensino superior curto Escola de Formacdo de Professores do Ensino
Secundario (EFPES) (Furtado, 2008). O objetivo era preparar os professores para poderem formarem
bem as criancas e 0s jovens cabo-verdianos.

Mesmo com a formacdo de professores, ainda persistiam desigualdades no acesso ao ensino,
assimetrias regionais, questdes relacionadas com a qualidade de ensino, entre outros constrangimentos
ao sistema educativo cabo-verdiano. De forma a responder a esses desafios, iniciou-se a reforma
educativa de 1987. Ao longo do periodo de implementacdo da reforma iniciada em 1987 foram alargadas
e intensificadas medidas tendentes a criacdo de melhores condi¢Bes para o funcionamento do sistema
educativo. Essas medidas traduziram-se na intensificagdo de construcdes escolares, sobretudo de escolas
secundarias em todos os concelhos do pais, massificacdo de bolsas de estudo e da acdo social escolar
através de assisténcia as cantinas escolares, apoio pedagoégico (Furtado, 2008; Moura, 2009; Moura,
2016).

Para complementar essas medidas implementou-se a lei de Base do Sistema Educativo 1990 (lei
n° 103/111/90). A sua implementacdo agregou melhorias a Educacdo em Cabo Verde. Para Vieira (2012),
de 1990 a 1996, o sistema educativo ficou marcado pela generalizagdo do ensino bésico integrado (EBI)
e a reforma do ensino secundario geral e técnico. Mas com o tempo, sentiu-se a necessidade de rever e
alterar a lei de Base do Sistema Educativo. Esta lei (lei n°® 103/111/90 de 29 de dezembro) foi revista e
alterada pela lei n°® 113/V/1999 de 18 outubro introduzindo os normativos a regulamentacdo do ensino
superior em Cabo Verde, alterado em 2010, pelo decreto-legislativo n® 2/2010. Oito anos mais tarde foi
revisto e alterado pelo decreto-legislativo n°13/2018 de 7 dezembro.

Pode-se dizer que estes contextos de reformas educacionais tinham como foco a busca da
qualidade educativa e garantia da responsabilidade e eficacia dos professores, quais educadores.

A propria avaliagdo de desempenho dos professores em Cabo Verde vigente é assegurada por um
modelo de avaliagcdo, com um conjunto de indicadores considerados mensuraveis, anexo na Lei de Bases
do Sistema Educativo (LBSE) e no Sistema Integrado de Avaliacdo de Desempenho. Neste modelo, o
professor é avaliado de acordo com um conjunto atividades desenvolvidas na sala de aula, na escola,
individualmente ou em grupo, seja no plano da Educacdo ou do Ensino, prestacdo de servigos a
comunidade, qualificacBes profissionais e pedagogicas.

Paralelamente a isso, 0 Decreto Regulamentar n°® 10/2000 de 4 de setembro — BO n° 27, | série,
regula o processo de avaliacdo de desempenho do professor em Cabo Verde. No seu artigo 3°

! PAIGC - Partido Africano da Independéncia de Guiné e Cabo Verde. Em 1980, com o fim da Unidade Guiné e Cabo Verde
pelo golpe de estado na Guiné-Bissau, tornou-se Partido Africano de Independéncia de Cabo Verde (PAICV).

Revista Valore, Volta Redonda,9, e-9030, 2024 6



Oliveira, Marujo, Alves

(Obrigatoriedade da avaliacdo), esclarece que a Avaliacdo de Desempenho é obrigatoria para todos o0s
docentes, seja qual for o vinculo funcional destes, obrigatoria para efeitos de promocgéo e progressdo na
carreira e, ainda, para a revalidagdo da nomeacgéo dos docentes contratados.

Também, o Estatuto do Pessoal Docente de 2016, consagra algumas opcdes basicas em matéria
de Avaliacdo de Desempenho nos artigos 37 a 39, relacionadas aos objetivos, efeitos e incidéncia.
Ultimamente, o governo submeteu o Parlamento Cabo-verdiano, o Plano de Carreiras, Funcfes e
Remuneragdes (PCFR), que em principio substituird o Estatuto do Pessoal Docente. Na proposta do
PCFR comtempla, entre outras matérias, a questdo de avaliacdo de desempenho do professor.

Perante 0 exposto pode-se dizer que a avaliagdo de desempenho do professor é um processo
vinculativo e obrigatério nos termos da lei Caboverdiana. O modelo de avaliacdo tem sido alvo de
contestacdo e de questionamento por parte da classe docente, por isso seria fundamental uma nova
abordagem e mudancga neste processo.

2.4. Avaliacdo de desempenho do professor sustentavel e inovadora

A segunda metade do século XVI1II marca o inicio da profissao docente tal como a conhecemos e
concebemos hoje, mas foi no século XIX que foram criadas as instituicdes de formacéao para professores
(Afonso, 2016). “Mas ao concluir a sua formagao inicial, o docente estd a montante de ser considerado
um profissional”, ou seja, o desenvolvimento profissional do professor dependera da sua vida pessoal e
profissional, bem como das politicas e dos contextos escolares nos quais realiza a sua atividade docente,
onde vai adquirindo experiéncia e melhorando a sua prestacao e atuacdo (Duarte, 2015, p. 46).

Pode-se dizer que o desenvolvimento profissional docente incorpora para além dos processos
formais de formacdo continua, também todas as aprendizagens realizadas, como pessoa € como
profissional. Mas este desenvolvimento pode passar por uma constante reflexdo e melhoria da sua
pratica docente, trazendo beneficios para si, para os alunos e para o desenvolvimento organizacional da
escola.

Diante deste contexto, entende-se que a avaliacdo de desempenho pode contribuir para um
consideravel reforco a reflexdo sobre as praticas educativas, servindo de alavanca para que o docente
melhore e consequentemente se desenvolva integralmente, sempre na busca da evolucdo institucional.

Embora existam opinides divergentes sobre a avaliacdo de desempenho e os procedimentos
adotados, muitos a consideram uma obrigacdo, e ndo uma aliada. Duarte (2015, p. 10), concernente a
pratica de avaliacdo de desempenho docente refere que muitos professores consideram-na “um
constrangimento e uma obriga¢do imposta pela tutela”.

Por isso, emerge a necessidade de se promover mudancas de paradigma, no sentido de se
fomentar uma cultura avaliativa que seja cada vez mais compreendida como condicdo favoravel para a
formacdo integral do professor, dos alunos, da comunidade educativa e do sistema educativo, pautando
para a crescente qualidade educativa e a sua sustentabilidade.

Conforme Duarte (2015), o objetivo da avaliacdo de desempenho é conciliar a prestacdo de
contas com a funcgdo formativa:

[...] a maior parte dos paises procura desenvolver sistemas de avaliacdo docente que se
orientem para o desenvolvimento profissional e a melhoria das préaticas e,
simultaneamente, para o controlo da atividade, a prestacdo de contas e a gestdo da
carreira, tentando conciliar a funcdo formativa da avaliagio com a sua funcdo de
prestacdo de contas (Duarte, 2015, p. 43).

Neste sentido, justifica a criagdo e implementacdo de um sistema de avaliagdo imparcial,
profundo e sustentavel que contribua ndo apenas para o desenvolvimento profissional dos professores,
mas principalmente para a melhoria dos programas, dos processos de ensino-aprendizagem dos alunos e
da escola.

A profissdo docente possui as proprias especificidades, assim como qualquer profissao, mas para
0 exercicio da docéncia é preciso, sobretudo, de dois tipos de qualificacGes: i) cientifico ou académico
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fundamental para o ensino e aprendizagem dos alunos, e ii) pedagdgico que implica o dominio da
metodologia e técnica para o exercicio da atividade (Varela, 2008).

Nessa dimensdo, acredita-se que a avaliacdo de desempenho oportuniza uma constante
acdo/reflexdo/acdo do professor para com a sua pratica, assim proporcionando que a avaliacdo de
desempenho contribua para fornecé-lo mecanismos capazes de favorecer a sua propria capacidade de
analisar, meditar e melhorar as suas acdes profissionais.

Conforme Duarte (2015), o trabalho do avaliador é extremamente arduo, exigente e profundo,
mas a preparacdo dos avaliados é fundamental para que o processo possa ser desenvolvido de melhor
forma, caso contrario, isto pode complicar-se “quando ndo existe uma cultura de avaliagdo anteriormente
estabelecida” (Duarte, 2015, p. 1).

Somente a implementacdo do sistema de avaliacdo de desempenho ndo é suficiente, conforme
constatado é preciso levar em conta diversos cenarios e atores. Para Shiroma e Schneider (2012) é
necessario mudar o discurso e a pratica em relacdo a avaliacdo de desempenho docente.

Por isso é importante que todos os protagonistas da escola sejam sensibilizados com a finalidade
de se conscientizarem sobre a expressividade da avaliacdo de desempenho para o desenvolvimento do
professor e da instituicdo. Mas é fundamental que possam participar da constru¢do do instrumento para
avaliacdo do desempenho do professor. Um instrumento moderno, inovador, sustentavel que vai de
encontro com as aspiracdes da classe docente.

A alternativa pode passar por implementar uma avaliacdo que transcende 360°. A avaliagéo 360°,
procura reunir em um unico processo varios tipos de avaliacdo. Conforme Evangelista e Rosa (2023)
esta avaliacdotem por finalidade tornar o processo mais completo, as informacdes obtidas vém de varias
fontes, internos e externos, inclusive nessa direcdo entende-se que inicialmente deve ser realizada uma
autoavaliacdo para depois ser triangulada com as demais avaliagdes.

Para Chiavenato (2014) esta ferramenta é rica no sentido de produzir diferentes informacdes
vindas de todos os lados permitindo assim assegurar adaptabilidade e ajustamento do colaborador as
varias demandas que ele recebe de seu ambiente de trabalho ou de seus parceiros.

Mas também, conforme Marujo et al. (2022), o préprio colaborador faz a sua propria avaliacdo
através de um questionario especifico, que vai no sentido de descrever 0s comportamentos e
competéncias considerados essenciais pela instituicdo, a fim de facilitar o alcance de seus objetivos
estratégico e redimensionar sua visao sobre 0os conhecimentos gerais.

No entanto, o resultado final da Avaliagdo 360° devera apresentar as informagdes necessarias,
mas ndo suficientes, para a identificacdo de oportunidades de melhoria no desempenho do colaborador
oferecendo dados para a elaboracdo de um plano de acdo em relagdo as melhorias individuais, sociais,
profissionais e, também, da instituicdo. Mas o funcionario tera acesso ao resultado da avaliacdo, sem
saber quem o avaliou. Os resultados da avaliagio s&o mantidos em sigilo e tem carater confidencial. E
uma importante ferramenta de gestdo estratégica de pessoas, utilizando para o desenvolvimento das
competéncias do colaborador.

Na educacdo, como forma de inovar e trazer a sustentabilidade, a avaliacdo de desempenho para
além dos 360°, pode ser uma solucao.
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Figura 1. Proposta de avaliacdo de desempenho 360° na educacdo

Visao dos Pares .
Coord/Func Visdo dos
pais/E.E.
Auto-
avaliacdo
Visdo do .
. Visao do
Diretor Q AlUNG

Fonte: Os autores (2024)

Este formato, de avaliacdo a 360°, proposto apresenta contribuices de diversas fontes: dos pares,
colegas professores, coordenadores, funcionérios, dos pais/encarregados da educacdo, do Diretor, até se
chegar a avaliacdo final do professor/colaborador. Onde ird associar-se a cada avaliacdo diferentes
ponderacoes.

Conforme Coelho (2019, p. 27), “a utilizacdo de ponderacBes é uma pratica que permite
contextualizar e distinguir cada avaliacdo de acordo com a sua importancia, fazendo com que esta seja
mais eficaz”.

Ao se propor uma avaliacdo deste tipo, para além dos 360 °© para a educacdo secundaria publica
da ilha de S&o Vicente, Cabo Verde, se pretende romper com a tradicional forma de avaliar o
desempenho do professor vigente, com incidéncia sobre atividades letiva e ndo letiva, tendo em conta
suas qualificacBes profissionais e cientificas. Também introduzir além desses, elementos de qualidade
educativa e de sustentabilidade, bem como, alterar a competéncia para se avaliar os docentes (art. 4 e 14
do Decreto Regulamentar n® 10/2000 de 4 setembro — Boletim Oficial n°® 27, | Série). Pensa-se que
atraves da avaliacdo continua e sistematica, como uso de ferramentas modernas e sustentaveis, facilitara
0 processo acao-reflexdo do professor.

3. Metodologia

O objetivo geral desta pesquisa em curso na elaboracdo da tese de doutoramento é: apresentar a
avaliacdo de desempenho sustentavel como aliada importante para o desenvolvimento continuo dos
gestores, professores, do ensino secundario e do sistema educacional cabo-verdiano e, principalmente, a
educacgéo. Para alcancar este objetivo, ao longo da producéo da tese serdo desenvolvidas a¢fes concretas
e nesta primeira fase, vai no sentido de: (i) conhecer o processo de avaliagdo de desempenho do
professor do ensino secundario a luz do quadro normativo e Estatuto da Carreira do Pessoal Docente
cabo-verdianos; (ii) saber o perfil dos avaliadores de desempenho dos professores do ensino secundario;
(iii) conhecer os procedimentos utilizados na avaliacdo de desempenho nas perspectivas dos avaliados e
avaliadores, para se passar para a proposta alternativa de avaliacdo sustentavel e inovadora que
transcendente os 360°.

Com este artigo e por forma a encontrar uma maior compreensdo desta tematica, recorreu-se a
fontes bibliograficas, documentais, primarias e secundarias. Também, deseja-se a criacdo de
instrumentos personalizados, sustentaveis inovadores capazes de empreender procedimentos possiveis
de favorecer a avaliacdo de desempenho do professor. O objetivo é torna-la orgénica e dinamizadora de
todo processo formativo e institucional, sempre na busca de resultados que possam trazer beneficios para
o0 professor, para a instituicdo, para 0 mercado e para as sociedades local e global.

Esta construcdo passara por desenvolver um questionario Unico aplicavel aos professores,
diretores e alunos, seguido do seu tratamento com auxilio da técnica de sinopse e de anélise de conteudo,
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com o objetivo de agregar valores na introducdo de uma ferramenta de avaliacdo diferente, inovadora e
sustentavel (Guerra, 2014; Bardin, 2016).

Esta pesquisa de caracter exploratoria-descritiva com Grupo Focal constituido por cinco
professores de uma escola secundaria, embora mais professores foram convidados, mas ndo apareceram
para 0 encontro, visa aprofundar e apropriar mais sobre o objeto de estudo da tese. Estes professores
foram escolhidos com base na sua experiéncia profissional, mais de 15 anos, disponibilidade e desejo de
participar no estudo. Os dados foram produzidos em outubro de 2024 de forma online, presencial,
aproveitando as tecnologias atuais. As datas e os horarios do encontro foram previamente acordados com
0s participantes. Ao serem recebidos, o Grupo Focal obteve todos os esclarecimentos acerca do estudo e
dos aspectos éticos e realizaram 0 consentimento para a sua participacdo. O encontro com duracao
aproximada de 90 minutos, foi conduzido por um moderador (autor principal do estudo), com a presenga
do orientador da tese (apenas como assistente) que estimulava a reflexdo do grupo a partir de questfes
norteadoras relacionadas ao objeto de estudo. Em relagdo a este método, Vergara (2005) argumenta que

Grupo de foco (focusgroup) é um método de coleta de dados que consiste na realiza¢éo
de entrevistas em grupo, conduzidas por um moderador. Tem como objetivo discussdo
de um topico especifico (Vergara, 2005, p. 111)

De origem anglo-saxdnica, a técnica de grupo focal foi introduzida no final da década de 1940.
Tem sido utilizada nas pesquisas socias e outras, com vantagens associadas ao Seu emprego e
possibilidade de obtencdo de dados validos e confiaveis em curto espaco de tempo. Nos grupos focais
discute-se um conjunto de topicos pré-definidos, em que o moderador orienta a sessdo. Cada um dos
grupos é composto por quatro a quinze participantes, de um universo populacional bem definidos, e as
transcricdes da discussao grupal servem como informacdo para uma andlise qualitativa (Santos, 2017).
Para Trad (2009), o tamanho 6timo para um grupo focal é aquele que permita a participacédo efetiva dos
participantes e a discussao adequada dos temas propostos.
Segundo Gil (2002, p. 41), “estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior familiaridade
com o problema”, mas também aprimorar ideias, fazer descobertas, redimensionar a pesquisa e
compreender a tematica em estudo. Foi neste sentido optou por escolher um Grupo Focal, com base
numa conversa/entrevista com um roteiro pré-definido para que junto dos professores que estdo no
terreno, saber se ha uma cultura de avaliacdo na educacdo, bem como, levantar os desafios encontrados
na avaliacdo de desempenho para se poder clarificar bem o objeto de estudo desta tese, em construcéo.
Embora com algumas limitaces na identificacdo dos nexos causais e correlacionais e em fazer
generalizacBes para a populacdo investigada, esta metodologia mostrou-se Util para a compreensao e
redimensionamento do objeto de estudo. Em complementaridade optou-se por usar uma base teorica
robusta sobre a avaliacdo de desempenho do professor sustentavel.
A andlise do conjunto de informacBes deu-se por meio da analise de conteldo da temaética, em
trés fases: pre-analise; exploracdo do material e tratamento dos dados e interpretacdo (Bardin, 2016;
Guerra, 2014). Tratando-se de um Grupo Focal, onde havia comunicacdes em relacdo ao roteiro pré-
definido, segundo a moderacgédo desenvolvida, optou-se por usar a analise de contetdo. Em relacéo a essa
técnica, Bardin (2016) descreve 0s objetivos como:
Um conjunto de técnicas de analises das comunicac@es visando obter por procedimentos
sistematicos e objetivos de descricio do conteddo das mensagens indicadores
(quantitativos ou ndo) que permitem a interferéncia de conhecimentos relativos as
condi¢des de producdo/recepcdo (variaveis inferidas) dessas mensagens (Bardin, 2016,
p. 46).

A técnica de analise de contetido destina-se a classificar e categorizar qualquer tipo de contetdo,
reduzindo suas caracteristicas a elementos-chave, de modo que sejam comparaveis a uma série de outros
elementos (Valle& Ferreira, 2023).

Sendo assim, agrupou os dados em trés categorias tematicas: i) cultura avaliativa; ii) avaliacdo de
desempenho sustentavel e inovadora dos professores do ensino secundario publico, e iii) desafios a
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implementacdo de um sistema de avaliacdo sustentavel no contexto educacional cabo-verdiano. Os
participantes foram identificados pela letra “P” (Professor), respectivamente, seguida de um numeral
especifico para cada participante.

4. Resultados e Discussao

O contexto empirico da pesquisa versa sobre a educacdo publica de Cabo Verde, especialmente,
na llha de S&o Vicente — Cabo Verde e suas escolas de educacgdo secundaria e respectivos profissionais.

Participaram 5 profissionais e todos sdo professores sdo do sexo masculino, com idade entre 39 a
58 anos e todos com o grau académico de licenciatura. Dentre os cinco, um exerce funcédo de diretor de
uma escola secundaria, embora seja professor de carreira, € 0s demais sdo professores do ensino
secundario publico de areas diversificadas. O tempo de trabalho na atividade de ensino variou entre 17 e
20 anos de experiéncia.

4.1.Cultura avaliativa

Os professores destacaram um conjunto de aspectos durante a conversa que demonstra que existe

uma cultura avaliativa na educacdo. Segundo as informacdes apreendidas durante a interacdo com o
Grupo Focal, todos os professores participam da avaliacdo de desempenho e consideram-na importante
para a instituicdo, para o professor e para a educacao e apontaram que:
“[...] ajuda a compreender melhor os pontos fortes e 0s meus pontos negativos para que possam auxiliar
na ultrapassagem das possiveis lacunas (P3)”, e“[...] faz saber de antemao oque vai ser avaliado, tende a
melhorar o seu performance. Entretanto, mesmo que tiver uma lacuna no meu desempenho, e
consequentemente uma avaliacdo que ndo vai ao encontro com as minhas expetativas, faz com que dé
mais de mim para que as avaliagcdes seguintes sejam melhores (P2)”.

Além disso, os professores concordaram que a avaliacdo de desempenho € necessaria, embora
seja um processo dificil, muitas vezes, injusto, sobretudo quando existem escolas com mais de 100
professores para se avaliar. Contudo, enfatizaram a necessidade de:

“[...]feedback por parte do avaliador; orientar o professor no seu desempenho (P5)”, e“[...] ndo focar s
nos resultados e sim nos processos (P4)”.

Neste estudo, houve o reconhecimento por parte dos professores da importancia da avaliacdo de
desempenho, mas que precisa ser alterada e com vantagens para 0s professores, para a instituicdo e para
a educacdo. Segundo Martinez (2023) a avaliacdo de desempenho representa uma avaliagdo sistematica
do trabalho de cada individuo no compromisso que tem com uma instituicdo no presente e no futuro. Na
educacgdo, pensa-se que a avaliacdo de desempenho do professor deve buscar motivar ou conceituar o
valor, a exceléncia e as peculiaridades do professor, como individuo. Neste aspecto, a fomentacdo de
uma cultura avaliativa, com implementacdo de instrumentos modernos, inovadores de avaliacdo de
desempenho é fundamental para o professor compreender a harmonia da sua ocupagdo com a verificacao
de suas fungdes nas atividades executadas. Quando acontece desta forma, isto facilita a organizagdo no
sentido que amplia a agilidade para tomar decisdes informadas e a capacidade de adaptar-se a situagoes
dindmicas e complexas, além de aproximar mais o professor, a educacdo e demais atores sociais.

Para Jardilino et al. (2021) isto constitui um desafio instaurar um instrumento de avaliagcdo de
desempenho do professor que ndo somente verifica a qualidade do ensino dos professores, mas que seja
capaz de aprimorar o seu trabalho, identificando de forma ampla e contextualizada os problemas que
merecem atencdo e correcdo. De acordo, com os participantes do Grupo Focal, € preciso implementar
uma nova forma de avaliar o professor, com a necessidade de integrar a condicdo da mesma a
sustentabilidade e inovagéo.
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4.2.Avaliacdo de desempenho sustentavel e inovadora dos professores do ensino secundario
publico

Conforme o Grupo Focal e relatos dos professores participantes, diversas aspectos da avaliagcdo
de desempenho, em vigor, acabam por trazer injustica, insatisfacdo da classe e desmotivacdo, assim
sendo os professores externaram as seguintes questoes:

“[...] par@metros contidos no formulério e a periodicidade que é realizado (P1)”;

“[...] incoerente e um tanto injusto (P3)”;

“[...] precisa adequar a nossa realidade tendo em conta que ja vem sendo usado a alguns anos (P4)”, e
“[...] hoje em dia, ndo se vé muitas vantagens, ja contribui para progressdes e promog¢oes do professor,
agora ndo (P5)”.

Embora, a lei cabo-verdiana prevé a figura do avaliador, bem com os procedimentos de como
fazer a avaliacdo de desempenho do professor, segundo exposicdo dos professores no Grupo Focal, ela
precisa ser alterada para atingir o objetivo maior que é a qualidade educativa.

Sobre a avaliagdo de desempenho do professor diferente, inovadora, sustentavel que transcende
0s 360°, que agrega contribuicdes de varios interlocutores, desde pais/encarregados de educacdo, alunos,
professores, diretores, durante a conversa, a maioria dos professores concordou que é necessario a
implementacao e incrementacdo no sistema de ensino para:

“[...] avalorizacéo do trabalho do professor e contribuir para o desenvolvimento profissional (P1)”;
“[...] acho muito pertinente, uma vez que a avaliacao seria mais realista e justa (P2)”;

“[...] por forma que todas as partes do sistema acreditassem nos processos de ensino-aprendizagem e
sentirem-se valorizados (P3)”;

“[...] porque incentivaria o professor a dedicar mais a sua profissao (P4)”, e

“[...] por forma que o professor sinta cada vez mais parte do sistema e estar engajado (P5)”.

Os dados apresentados revelaram que existe uma cultura avaliativa, mas que ha também
necessidade de mudar a forma de se avaliar o professor do ensino secundario, introduzindo instrumentos
inovadores, sustentaveis.

Sem margem de duvidas, a avaliacdo do desempenho € um instrumento valioso para a gestdo de
Recursos Humanos, para a instituicdo e para o colaborador. Para Marujo (2022), a avaliacdo de
desempenho constitui-se um importante instrumento para a evolu¢do continua dos colaboradores e
sobretudo das instituicdes. Também Chiavenato (2014), considera a avaliacdo de desempenho
fundamental as organizacgdes, contudo demonstra que existem desafios na avaliacdo de desempenho do
colaborador.

Nessa dimensdo, pensa-se que de forma a vencer alguns desafios serd necessario melhorar dentro
da instituicdo uma cultura avaliativa, onde se compreenda que a avaliacdo de desempenho se converte
em fator fundamental para o empreendimento das competéncias necessarias para redimensionar,
constantemente, a performance dos colaboradores e das instituicdes a fim de atender responsivamente as
intensas demandas locais e global.

Para tanto, ao apresentar a avaliagdo do desempenho sustentavel como aliada importante para o
desenvolvimento continuo dos gestores, professores e do ensino secundario do sistema educacional
cabo-verdiano, propde-se trazer a tona a expressividade da compreensdo da avaliagdo. Sim, uma
avaliagdo como aliada essencial para o desenvolvimento continuo do professor, trazendo valores
sustentaveis a instituicdo onde ele esta inserido, e consequente qualidade educativa e cultural.

Neste caso, a avaliacdo passa-se a ser vista numa perspectiva humana, social e profissional, com
sinergias inovadoras e com olhares diferentes, sustentavel ao sistema educativo cabo-verdiano.

Entdo, hipoteticamente espera-se com este estudo trazer uma maior sensibilizacdo com objetivo
de conscientizacdo dos professores (comunidade escolar/protagonistas) sobre a relevancia da avaliacéo
como condicionante fundamental para o desenvolvimento continuo do professor e da instituicao.
Pretende trazer para a discussdao com profundidade o funcionalismo publico e a educacdo em Cabo
Verde, bem como a prética atual de avaliacdo de desempenho do professor. Também numa fase pratica
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da tese, propor um instrumento inovador e sustentavel de avaliacdo com resultados para a melhoria da
cultura avaliativa na educacdo, valorizacdo do professor nas suas diferentes vertentes: humano, social,
profissional, obter contributos dos alunos, pais/encarregados de educacdo, e demais agentes sociais;
assim, contribuindo para a melhoria da qualidade do ensino e da educacéo.

4.3.Desafios a implementagdo de um sistema de avaliagdo sustentavel no contexto educacional cabo-

verdiano

Avaliacdo de desempenho é uma temética complexa e com questionamentos diversos a sua
implementacdo e nos procedimentos adotados. Diversos estudos apontam que a avaliacdo pode
apresentar, uma carga subjetiva, decorrente da componente emocional. Quando é assim, representa
ameaca a qualidade da avaliacdo desenvolvida. Outra ameaca, é quando a avaliacdo de desempenho esta
desligada da cultura predominante da organizacdo. Neste caso, 0os objetivos individuais de desempenho
ndo coincidem com os objetivos globais da organizacao (Simdes, 2023).

Em Cabo Verde, a partir da realizagdo da interagdo com o Grupo Focal, o0 modelo de avaliagéo
tem sido alvo de contestacao e de questionamento por parte da classe docente. Este modelo é vinculativo
e obrigatério, segundo o Decreto Regulamentar n°® 10/2000 de 4 de setembro — BO n° 27, | série.
Contudo consideram-no desatualizado e carecendo de mudanca. Para o Grupo Focal, na voz do P35, “o
modelo esta desatualizado ¢ nao vai de encontro aos desafios educativos atuais”.

Outra questdo diz respeito ao papel a desempenhar pelo supervisor/avaliador, protagonista sobre
quem recai a responsabilidade de analisar, conhecer e ajuizar o desempenho do professor. Segundo
reflexdo durante o Grupo Focal, o avaliador carece de formacdo e competéncias e perfil adequado para
exercer tal funcdo e evitar erros quando faz a avaliacdo de desempenho do professor. Para P2, isto é
“injusto e desmotivante quando o valor atribuido na avaliagcdo ndo corresponde ao esfor¢o do professor”.
Em relacdo a isso, os estudos de Mediotte (2017) apontam para as consequéncias deste procedimentos
causando o insucesso da avaliacdo. Esse insucesso estd relacionado com as metodologias com alto
indice de subjetividade, julgamento indevido dos avaliadores e da politica organizacional. Além, disso
outros desafios se colocam a avaliacdo de desempenho em Cabo Verde como: a periodicidade como é
feito o processo, a falta de feedback da avaliagdo, 0 acompanhamento e a face pos-avaliacdo (Grupo
Focal, 2024).

5. Consideracdes Finais

Quando existe uma cultura avaliativa dentro da instituicdo, aliada e favoravel a melhoria do
colaborador, os beneficios sdo enormes. Isto exige uma caminhada, que passa por um esclarecimento dos
objetivos individuais estabelecidos para a fun¢do do colaborador e os objetivos institucionais, assim
como um acompanhamento continuo no seu desempenho (Sotomayor et. al, 2014). Em Cabo Verde,
conforme o estudo existe uma cultura avaliativa, mas ela é vinculativa e obrigatoria nos termos da lei.
Duarte (2015) demonstra os constrangimentos desta forma avaliacdo, quando se quer apenas cumprir
uma obrigacdo legal, sem a cultura da avaliagcdo e preparo dos avaliadores para desempenharem esta
fungéo.

E preciso romper com as préaticas tradicionais de avaliar o desempenho, por introduzir uma
avaliacdo de desempenho sustentavel e inovadora, com mecanismos personalizados, modernos de medir
a performance continuamente do colaborador. Quando assim for, estara buscando contribuir para a
evolucdo do desempenho do colaborador e da instituicdo, em si.

Portanto, adotar a educacéo, sobretudo o ensino secundario da Ilha de Séo Vicente - Cabo Verde,
de um instrumento de avaliagdo moderno que transcendente 360°, esta-se a pensar no contributo, bem
como nos beneficios que trard aos professores, onde ele faz a sua propria autoavaliagdo, os alunos,
pais/encarregados de educacdo, a educacéo e ao sistema educativo.
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Enfim, acredita-se estar a promover agdes estratégicas para o empreendimento de uma necessaria
cultura avaliativa capaz de favorecer o desenvolvimento humano integral, contribuir para que as
instituicdes se tornem aprendentes em prol de sociedades mais justas, mais dignas e melhores para tudo e
para todos.

6. Referéncias Bibliograficas

AFONSO, R. M. C. Avaliacédo de desempenho docente vista por professores: realidades, expetativas,
desafios e oportunidades.2024. Tese (Doutoramento em Ciéncias de Educacdo). Universidade Evora,
2024. Disponivel em: <https://www.rdpc.uevora.pt/bitstream/10174/18561/1/Doutoramento%20-
%20Renata%20Afonso.pdf.>. Acesso em: 26 abr. 2024.

BARDIN, L. Analise de contetdo. Sao Paulo, SP: Edic6es 70, 2016.

BAPTISTA, I. Etica, Deontologia e avaliacdo de desempenho docente. Caderno do CCAP-3, 2011.
Disponivel em: <https://edufor.pt/eduforl/doc/Caderno-CCAP-3-ADD-Etica.pdf>. Acesso em: 24 abr.
2024.

CABO VERDE. Decreto Regulamentar n® 10/2000, de 4 setembro de 2000 — BO n° 27, | Série.
Avaliacao do Pessoal Docente, 2000.

CABO VERDE. Presidéncia da Republica. Lei de Base do Sistema Educativo. Decreto-legislativo n.°
13/2018 de 7 de dez., 2018.

CABO VERDE. SINDEP. Estatuto de Carreira do Pessoal Docente. Praia, 2016.

CHAIS, C. et al. Avaliacdo de desempenho: uma ferramenta para a gestéo de pessoas, 2018.
Disponivel em :

<https://www.researchgate.net/publication/331076544 Avaliacao_de_Desempenho_Uma_Ferramenta_p
ara_a_Gestao_de Pessoas>. Acesso em: 20 abril 2024.

CHIAVENATO, |. Gestdo de Pessoas: o novo papel dos recursos humanos. 4% ed.Manole, 2014.
Disponivel  em:<https://biblioteca.unisced.edu.mz/bitstream/123456789/2347/1/1dalberto-Chiavenato-
Gestao-de-Pessoas-0-Novo-Papel.pdf>. Acesso em: 20 de abr. 2024.

CHIAVENATO, I. Gestao de Pessoas: e 0 novo papel dos recursos humanos nas organizacoes. Rio de
Janeiro: Elsevier, 20009.

COELHO, JP.A.lmplementagdo de um modelo de avaliagdo de desempenho 360° dos
colaboradores numa empresa de consultoria e Outsourcing de Tecnologia Informatica. 2019.
Dissertacdo (Mestrado em Gestdo). ISCTE BUSINESS SCHOOL: Instituto Universitario de Lisboa,
2019. Disponivel em:
<https://repositorio.iscteiul.pt/bitstream/10071/19393/4/master_joao_almeida_coelho.pdf>. Acesso em:
08 jul. 2024.

CUNHA, M. R. Manual de comportamento organizacional e gestdo. Lisboa: RH Editora, 2007.
DICIONARIO PRATICO ILUSTRADO. Lello Editores, 1997.

DUARTE, A. M. C. Avaliacdo de desempenho docente e seus atores, 2015. Disponivel em:
<https://repositorio.ipl.pt/handle/10400.21/4592>. Acesso em: 06 de abr. 2024.

EVANGELISTA, B. L. ; ROSA, J. S. Proposta de avaliacdo de desempenho: um estudo de caso em
uma empresa de transportes na Amazénia. In ANAIS IV Congresso Virtual Brasileiro de Recursos
Humanos Sustentaveis e 11l International Virtual Congresson Sustainable Human Resources: Sociedade
de Conhecimento e inteligéncia artificial: Desafio para uma gestdo de RH Sustentavel e Inovadora,
2023. Disponivel em: <https://cvbrhs.com/>. Acesso em: 06 de fev. 2024.

Revista Valore, Volta Redonda,9, e-9030, 2024 14


https://www.rdpc.uevora.pt/bitstream/10174/18561/1/Doutoramento%20-%20Renata%20Afonso.pdf
https://www.rdpc.uevora.pt/bitstream/10174/18561/1/Doutoramento%20-%20Renata%20Afonso.pdf
https://edufor.pt/edufor1/doc/Caderno-CCAP-3-ADD-Etica.pdf
%3chttps:/www.researchgate.net/publication/331076544_Avaliacao_de_Desempenho_Uma_Ferramenta_para_a_Gestao_de_Pessoas
%3chttps:/www.researchgate.net/publication/331076544_Avaliacao_de_Desempenho_Uma_Ferramenta_para_a_Gestao_de_Pessoas
https://biblioteca.unisced.edu.mz/bitstream/123456789/2347/1/Idalberto-Chiavenato-Gestao-de-Pessoas-o-Novo-Papel.pdf
https://biblioteca.unisced.edu.mz/bitstream/123456789/2347/1/Idalberto-Chiavenato-Gestao-de-Pessoas-o-Novo-Papel.pdf
https://repositorio.iscteiul.pt/bitstream/10071/19393/4/master_joao_almeida_coelho.pdf
https://repositorio.ipl.pt/handle/10400.21/4592
https://cvbrhs.com/

Oliveira, Marujo, Alves

FURTADO, J. P. M. Evolucdo da educacédo em Cabo Verde antes e depois da independéncia.
2008.Trabalho Cientifico (Bacharelato em Supervisdo e Orientacdo Pedagdgica). Instituto Superior da
Educacédo: Cabo Verde, 2008.

GALDINO, M. et al. Olhares convergentes sobre o papel da avaliacdo na Gestdo dos Recursos
Humanos. In MARUJO (org).Recursos Humanos Sustentaveis: temas transversais. Faculdade
GESGRANRIO, 2?2 edicdo Revisada, pp.46-79, 2022.

GIL, C. A. Como elaborar projetos de pesquisa.4? edicdo. S&o Paulo: Editora Atlas, 2002.

GUERRA, C. I. Pesquisa Qualitativa e analise de conteddo: sentidos e formas de uso. Principia
Editora, Lda, 2006.

JARDILINO, J. B. L. Avaliacdo de desempenho docente: culpar, punir ou desenvolver
profissionalmente. Ensaio: aval. pol. pabl. Educ., Rio de Janeiro, v.29, n.111, p. 318-337, abr./jun. 2021.
Disponivel em: <https://doi.org/10.1590/S0104-40362021002902701>. Acesso em: 11 nov. 2024.

MARTINES et al. Normas padronizadas e avalia¢cdo de desempenho docente nas escolas rurais.
Revista Ibero-Americana de Estudos em Educacéo, Araraquara, V.18, n.00, p. 023165, 2023. Disponivel
em: <https://periodicos.fclar.unesp.br/iberoamericana/article/view/18856 >. Acesso em; 11 nov. 2024

MARUJO, M. P. et al. Avaliacdo de desempenho. In MARUJO (org). Recursos Humanos: Carreiras e
remuneracdes.4? Edicdo revisada, atualizada e ampliada. Brasil: Faculdade GESGRANRIO, pp.253-279,
2022,

MOURA, A. F.O sistema educativo cabo-verdiano nas suas coordenadas sdcio-histéricas. Revista
Brasileira, Historia da Educacdo, Maringa -PR, v. 16, n.1 (40) p. 79 -109 jan/abr. 2016. Revista
Brasileira, Historia da Educacéo, Maringa -PR, v. 16, n.1 (40) p. 79 -109 jan/abr. 2016. Disponivel em:<
http://dx.doi.org/10.4025/rbhe.v16i1.642>. Acesso em 28 abril 2024.

PALMA, P.J.; LOPES, M. P. ; BANCALEIRO, J. A. Gestéo e lideranca de talentos: para sair da crise.
2% Edicdo. Brasil: Editora RH, 2011.

SANTOS, C. Grupos Focias: uma reflexdo metodoldgica, 2017. Disponivel em: <
https://cies.iscte.pt/np4/?newsld=1258&fileName=CIES_WP211 Cristina_Santos.pdf> . Acesso em: 11
de nov. 2024.

SERRANO, O. M.E. SERRANO, O. M.E..Avaliacdo de desempenho dos trabalhadores da
Administracdo Publica: o caso do Instituto Poltécnico de Portalegre (IPP). 2010. Dissertacdo
(Mestrado em Gestdo, especializacdo no Setor Publico e Administrativo). ISCTE BUSINESS SCHOOL.:
Universidade Evora, 2010. Disponivel em: <http://hdl.handle.net/10174/14221>. Acesso em 24 jun.
2024,

SHIROMA E. ; SCHEINDER, M. C. E. ; SCHEINDER, M. C E. ; SCHEINDER, M. C. E. Avaliacio
de desempenho docente: contradigdes da politica “para poucos” na era do “para todos”. Revista Inter-
Acdo, Goiania, V.38, n° 1, p.89-107, jan/abr, 2013, DOI. 10.5216/ia.v38i1.25131.Disponivel
em:<https://revistas.ufg.br/interacao/article/view/25131>. Acesso em 06 abr. 2024.

SIMOES M. L. C. Principais desafios/limitacdes da avaliacdo de desempenho: um olhar sobre o
SIADAP, 2023. Disponivel em:
<https://www.researchgate.net/publication/370464330_Principais_DesafiosLimitacoes_da_Avaliacao_d
e_Desempenho_Um_olhar_sobre_o_SIADAP_Main_ChallengesLimitations_of Performance_Evaluatio
n_A_Look_at SIADAP> . Acesso em: 14 de nov. 2024.

TRAD, L. A. B. Grupos Focais: Conceitos, procedimentos e reflexdes baseadas em experiéncias com
uso de técnicas em pesquisas de saude, 2009. Disponivel em: <https://doi.org/10.1590/S0103-
73312009000300013>. Acesso em: 14 nov. 2024.

Revista Valore, Volta Redonda,9, e-9030, 2024 15


https://doi.org/10.1590/S0104-40362021002902701
http://dx.doi.org/10.4025/rbhe.v16i1.642
https://revistas.ufg.br/interacao/article/view/25131
https://www.researchgate.net/publication/370464330_Principais_DesafiosLimitacoes_da_Avaliacao_de_Desempenho_Um_olhar_sobre_o_SIADAP_Main_ChallengesLimitations_of_Performance_Evaluation_A_Look_at_SIADAP
https://www.researchgate.net/publication/370464330_Principais_DesafiosLimitacoes_da_Avaliacao_de_Desempenho_Um_olhar_sobre_o_SIADAP_Main_ChallengesLimitations_of_Performance_Evaluation_A_Look_at_SIADAP
https://www.researchgate.net/publication/370464330_Principais_DesafiosLimitacoes_da_Avaliacao_de_Desempenho_Um_olhar_sobre_o_SIADAP_Main_ChallengesLimitations_of_Performance_Evaluation_A_Look_at_SIADAP
https://doi.org/10.1590/S0103-73312009000300013
https://doi.org/10.1590/S0103-73312009000300013

Oliveira, Marujo, Alves

VALLE, P.R.; FERREIRA, J.L. Anélise de conteldo na perpetiva de Bardin: Contribuicbes e
limitacbes para a pesquisa qualitativa em Educacdo. In SCiELO Preprints, 2023. Disponivel em:
<https://doi.org/10.1590/SciELOPreprints.7697>. Acesso em: 11 de nov. 2024.

VARELA; B. Fundamentos, normas e praxis da avaliacdo de desempenho docente em Cabo Verde,
2024. Disponivel em: <https://excelenciaeducativa.blogs.sapo.cv/fundamentos-normas-e-praxis-da-
36426>. Acesso em: 06 de abr. 2024,

VERGARA, S. C. Métodos de pesquisa em administracdo. Sao Paulo: Editora Atlas S. A., 2005.

VIEIRA, A. M. Reformas Curriculares em Cabo Verde, 2012. Disponivel em:
<https://www.researchgate.net/publication/266051034 REFORMAS_CURRICULARES_EM_CABO _
VERDE>. Acesso em: 24 de abr. 2024.

Recebido em: 06-12-2024
Aceito em: 09-12-2024

Endereco para correspondéncia:

Nome Nelson de Brito de Oliveira

. . . Esta obra estd licenciada sob uma Licenca Creative
email: nelsonoliveira.sv@gmail.com

CommonsAttribution4.0

Revista Valore, Volta Redonda,9, e-9030, 2024 16


https://doi.org/10.1590/SciELOPreprints.7697
https://excelenciaeducativa.blogs.sapo.cv/fundamentos-normas-e-praxis-da-36426
https://excelenciaeducativa.blogs.sapo.cv/fundamentos-normas-e-praxis-da-36426
https://www.researchgate.net/publication/266051034_REFORMAS_CURRICULARES_EM_CABO_VERDE
https://www.researchgate.net/publication/266051034_REFORMAS_CURRICULARES_EM_CABO_VERDE
https://www.researchgate.net/publication/266051034_REFORMAS_CURRICULARES_EM_CABO_VERDE
mailto:nelsonoliveira.sv@gmail.com
http://creativecommons.org/licenses/by/3.0/
http://creativecommons.org/licenses/by/3.0/
http://creativecommons.org/licenses/by/3.0/
http://creativecommons.org/licenses/by/3.0/

