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ANDRAGOGIA PARA ESCOLAS
Coaching Pedagógico e Educacional – 3ª Fase


Nos dias de hoje, em meio a mudanças rápidas e drásticas, para uma empresa permanecer competitiva, rentável ou pelo menos sobreviver, ela precisa passar por reestruturações periódicas em busca do aperfeiçoamento constante das suas estruturas organizacionais e comportamentais. 

“As instituições precisam evoluir tão rápido quanto o mundo que as cerca.” 
No programa de coaching pedagógico e educacional* proposto pela Rabbit, cada indivíduo que ocupa uma posição na organização é solicitado a desempenhar um conjunto de atividades e a manter determinados comportamentos com a finalidade de contribuir, de forma significativa, para a melhoria e o crescimento sustentável da sua instituição.

Para que o crescimento aconteça de forma natural é preciso encontrar na escola uma equipe de colaboradores com propósitos comuns, focada na melhoria da performance por meio da conquista de objetivos concretos, motivada, que valorize a empresa em que trabalha e que saiba se comunicar dentro de uma cultura organizacional eficiente.
A implantação dos processos do programa de coaching acontece de forma gradativa por meio das seguintes etapas: 
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Durante a explanação a seguir, utilizarei a terminologia “escola” de forma generalizada para me referir a todos os tipos de instituições que se adequam ao programa de coaching, como escolas de ensino regular, técnico, superior, de idiomas, academias e cursos livres. 

GAP entre a teoria e a prática

Desde o lançamento do programa, há pouco mais de três anos, a Rabbit tem presenciado, em algumas instituições, dificuldades na implantação não só das etapas do coaching, mas também de qualquer outra tentativa de aprimoramento dos serviços da escola, que necessite da participação direta da equipe de colaboradores.

Os principais fatores que dificultam qualquer tipo de mudança nas instituições de ensino são:

Os coordenadores não têm tempo nem conhecimento para liderar

A grande dificuldade dos coordenadores em exercer seu papel de direito está atrelada à deficiência organizacional e, principalmente, à dificuldade em priorizar as suas atividades, devido à falta de um organograma linear de responsabilidades eficaz e ao pouco conhecimento das áreas de liderança e gestão. O que ocorre na prática é uma centralização de tarefas, desvirtuando o papel do coordenador, que passa a maior parte do tempo apagando incêndios, resolvendo problemas fora de sua área e suprindo a necessidade de atenção e afeto dos alunos, professores e pais. 

Na verdade, o papel da coordenação de uma instituição de ensino é prover direcionamento, facilitar o aperfeiçoamento da equipe e buscar resultados efetivos pelo uso eficiente dos recursos humanos, físicos e financeiros da instituição. O programa de coaching pedagógico e educacional tem um papel relevante na melhoria do desempenho da coordenação pedagógica.
* O coaching pedagógico é destinado ao corpo docente e o coaching educacional à equipe de atendimento.
Resistência, preconceito e pragmatismo do corpo docente e demais colaboradores 

Já escutei docentes dizerem que não precisam aprender, pois têm muita experiência em educação. “Quem está acostumado a ensinar às vezes tem dificuldade em aprender”. O educador quando escuta as palavras treinamento, capacitação, palestra, monitoramento ou qualquer outro sinônimo, pode regredir ao condicionamento de suas experiências escolares anteriores, colocar o chapéu da pendência, cruzar os braços, encostar-se na cadeira e dizer: “pode me ensinar”. 
Adultos trazem consigo uma carga de experiência muito grande. E à medida que acumulam estas experiências, tendem a criar hábitos mentais, preconceitos e pressuposições que costumam fechar a mente a novas ideias, percepções mais atualizadas e alternativas.

Para qualquer tipo de reestruturação acontecer é necessário que todos os colaboradores estejam abertos a mudanças de atitudes e quebrem seus paradigmas. É neste momento que o entendimento das técnicas andragógicas pode auxiliar e atuar como facilitador para que etapas sejam cumpridas com a menor resistência possível, e que as novas experiências provoquem sensações positivas, como o aumento de interesse, o desenvolvimento da autoestima e o espírito de equipe. 
“O diferencial não deve ser o tempo de casa de seus colaboradores, 
e sim a carga experiencial e o conhecimento de cada um.”
Andragogia

A palavra “andragogia” tem a sua origem na Grécia Antiga: andra (adulto) e agogé (condução). Segundo a definição creditada a Malcolm Knowles em seu livro “The Adult Learner”, andragogia é definida como a ciência de orientar e motivar adultos a adquirir novos hábitos, conhecimentos e atitudes. Essa aquisição ocorre em adultos por meio de um processo mais complexo do que em crianças e adolescentes.

Linderman, Knowles e Wlodowski, três dos principais pesquisadores da educação de adultos, apresentam em seus trabalhos algumas explicações para essa diferença e sugerem que a motivação dos adultos para aprender é a soma dos seguintes fatores: 
1 - Confiança - sentir-se seguro diante do novo – Monitoramento
Quando acompanhado, o adulto sente-se confiante em sua capacidade de experimentar ou adquirir um novo hábito, pois não está sozinho nesta empreitada. Ao seu lado existe uma pessoa com conhecimento e liderança para acompanhá-lo, ensiná-lo e apoiá-lo ao longo de uma nova experiência.

2 - Autoestima e satisfação – Monitoramento (meritocracia intrínseca), benefícios (meritocracia extrínseca), comunicação e marketing pedagógico
Adultos são motivados a aprender à medida que percebem que as necessidades e interesses que buscam estão e continuarão sendo atendidos. A decisão da equipe em envolver-se seriamente em um determinado projeto e aceitar promover mudanças internas está relacionada ao valor que ela atribui para alcançar essas mudanças e os benefícios propostos. Além do reconhecimento formal (elogios) nas reuniões de monitoramento e dos ganhos por méritos (premiações), a comunicação e o marketing pedagógico podem ter um papel importante na valorização da equipe, por meio das divulgações de seus trabalhos para os demais colaboradores, alunos e familiares.
3 - Objetivos definidos – Análise de desempenho 

Sem saber aonde se quer chegar (objetivo), como conseguir (metas) e se o caminho está certo (análise de desempenho), não existe necessidade de se movimentar. Sem um objetivo claro o adulto não tem motivo nem motivação para mudar de atitude ou progredir. 

4 - Visão do todo – Cultura organizacional - Monitoramento - Planejamento estratégico – Reuniões de instrução

Os adultos têm uma profunda necessidade de se autodirigir: isto é, de serem responsáveis pela sua aprendizagem e estabelecerem seus próprios percursos educacionais. Para isso, é importante que eles tenham uma visão holística do processo e a ciência do planejamento estratégico.
5 - Autonomia – Cultura organizacional - Monitoramento

O adulto sente-se motivado quando participa da tomada de decisão e tem autonomia para agir em busca de seus objetivos. 
6 - Aprendizado experiencial – Monitoramento 
A experiência é a mais rica fonte para o adulto aprender. Assim, o centro da metodologia da educação do adulto é a análise das experiências externas e do seu próprio cotidiano. Praticamente todo o conteúdo necessita ser de utilidade prática e imediata, porém, deve resultar em mudança de atitudes e aperfeiçoamento de habilidades passíveis de gerar resultados em longo prazo. O adulto aprende aquilo que faz e vivencia, sendo a experiência seu próprio livro-texto.
7 - Valorização da empresa em que trabalha – Monitoramento - Comunicação pedagógica e educacional

Ninguém gosta de fazer parte de um time perdedor. As pessoas, de uma forma geral, motivam-se quando fazem parte de uma equipe de ponta, que alcança seus objetivos e é reconhecida por isso. 
INVESTIR NO CAPITAL HUMANO

“É ter a consciência de que é cada vez mais importante que os funcionários sejam aprendizes altamente qualificados, para que possam aprender novas tecnologias e se adaptarem às novas demandas de mercado.”
Elwood F. Holton III e Richard A. Swanson

O livro The medium is the message, de Marshall Mcluhan, retrata a andragogia como um meio disponível para ajudar os colaboradores a desenvolverem competências que lhes permitirão melhorar suas performances de trabalho, estima, autorrealização e que, por consequência, desempenhem seus papéis de forma que alcancem os objetivos da instituição. Na verdade, ocorre uma reciprocidade: a escola proporciona a maximização do potencial dos seus colaboradores e, em troca, recebe e usufrui dessa evolução para aumentar o número de alunos. Por este motivo, é importante deixar claro para o colaborador que ele será o primeiro a ser beneficiado. 
“Escolas de sucesso são feitas de professores de sucesso. 
Professores de sucesso trabalham em escolas de sucesso.”
PRIMEIRA ETAPA – Cultura organizacional

A primeira etapa do coaching tem a finalidade de gerar as bases organizacionais para que todos os colaboradores saibam e assumam a autoria de seus atos, tenham uma visão holística da instituição e comecem a desenvolver a gestão compartilhada ou em rede. 

A sobrecarga de trabalho é comum nas equipes que são geridas de forma tradicional, nas quais o cargo superior comanda e fiscaliza os demais subalternos. A implantação do organograma, monitoramento e checklist de funções favorece o desenvolvimento da gestão em rede nos colaboradores. 

A gestão em rede deixa claro para todos os integrantes da equipe quem cometeu alguma falha ou comportamento negativo, pois cada um tem ciência das atribuições e responsabilidades do outro. Por este motivo, a própria equipe faz o papel do coordenador, enquanto que este passa a atuar como mediador de conflitos.

 “Muitos olhos enxergam mais longe que somente um par.”

Segue um resumo das etapas de implantação das práticas de gestão de processos que tem o objetivo de criar uma cultura organizacional da instituição:
	1º - Descrição de funções
	       Iniciar a confecção do organograma utilizando a ferramenta de descrição de funções*, que auxilia na distribuição das tarefas e evita que algumas atividades sejam esquecidas. Diferencie o organograma do corpo docente (pedagógico) do educacional (atendimento, vendas, secretaria e comunicação).

	2º - Definição dos gestores
	       Eleja dois coachees (líderes), um para o pedagógico - sugiro um coordenador - e outro para o educacional - uma atendente que se destaque.

	3º - Organograma de responsabilidades 
	       Tem a função de criar uma organização visual (imagem mental) de todos os membros e as funções da equipe, fazendo com que seus integrantes assumam a autoria de seus atos, sem perder a visão global do processo. Para isso, os organogramas devem estar fixados em locais visíveis para todos os colaboradores. 

	4º - Shadow management 
	      Colaboradores de boa conduta e alta performance que acompanham e treinam os novos contratados, auxiliando os coordenadores e gestores. Em troca são capacitados na arte de liderança, reconhecidos como modelos positivos e mais próximos de promoções que os demais.

	5º - Periodicidade e tipo de função
	        No momento de distribuir as funções, é importante que a maioria das atividades operacionais seja delegada aos subordinados, com exceção de atividades que envolvam algum tipo de risco, como o atendimento aos pais insatisfeitos. 

       Operacionais são as atividades que dependem somente da própria pessoa e que necessitam mais do que uma hora diária para serem executadas. Já as atividades gerenciais estão ligadas ao desenvolvimento de planejamentos, à análise e ao trabalho em equipe que necessitem de gerenciamento e liderança dos colaboradores. As funções de coordenação raramente são diárias. Se o coordenador tiver muitas atribuições constantes, sobrará pouco tempo para gerir e liderar sua equipe.


*Descrição de funções: Durante uma semana, o colaborador anotará todas as atividades que faz por dia. Ao final, apontará quais são as mais importantes, as que levam mais tempo, as mais prazerosas e quais são as mais difíceis e mais fáceis de desempenhar. Desta forma, a escola terá uma noção de quais competências cada função exige e quais o colaborador possui. De uma forma simplista, o cruzamento das informações apuradas ajudará na escolha das pessoas que participarão do grupo e da função de cada uma.
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	6º - Atribuições constantes e orgânicas
	         Em uma instituição de ensino existem atribuições constantes e orgânicas. As atribuições constantes são as principais tarefas que o indivíduo deve desempenhar durante todo o tempo que estiver trabalhando. Geralmente são fixas, predeterminadas e relacionadas diretamente ao cargo.
         As orgânicas são atividades pontuais com começo, meio e fim, que podem mudar de responsável conforme a necessidade ou o desempenho. Elas tendem a evoluir e, em alguns momentos, mudar durante a sua aplicação.
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Atribuições orgânicas

Professora 1 Professora 2 Professora 3

REUNIÃO DE PAIS -  Novas ideias  REUNIÃO DE PAIS -  Novas ideias  REUNIÃO DE PAIS -  Novas ideias 

PROJETO ÁGUA - Pesquisa inicial PROJETO ÁGUA - Pesquisa inicial PROJETO ÁGUA - Endomk - RABBIT

PROJETO ÁGUA - Elaboração e 

checklist

PROJETO ÁGUA - Contato com fornecedores Divulgação nos murais  - todas as atividades do mês

Book de Projetos - RABBIT Monitoramento e análise de alunos com dificuldades Aula na lousa eletrônica

Entrega e divulgação das pesquisas

Professora 4 Professora 5 Professora 6
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Shadow management 


Terceirização
Terceirizar o que não está ligado diretamente ao produto principal é uma solução para cortar custos, baixando principalmente a folha de pagamento. Além disso, propicia a melhora da qualidade dos serviços e aumenta a produtividade, pois em tese, um setor terceirizado requer menos gestão. 
É recomendado encontrar parcerias especializadas que melhorarão a qualidade dos serviços prestados, como escolas de idiomas, esportes, apostilas, sistemas, marketing, biblioteca, cantina, aulas diferenciadas, etc.
Isso não significa que a escola deva abandonar ou deixar de fora do organograma de responsabilidades os serviços terceirizados. Apenas o sistema de coaching pode ser simplificado, pois são necessárias apenas reuniões mensais de análise de desempenho e prestação de contas.
Parceiros terceirizados também podem proporcionar o marketing de coopetência que, além do apoio, agrega valor à marca da instituição.

Downsizing


Nos últimos anos, a Rabbit tem observado, por meio dos resultados das pesquisas mercadológicas com seus clientes, um aumento significativo dos custos fixos das escolas, principalmente em suas folhas de pagamento. 

Este fenômeno tem gerado uma queda de lucratividade constante. Além dos dissídios e aumentos salariais, o grande vilão é o aumento do número de funcionários devido à falta de gestão e organização*.

Downsizing é quando a redução do quadro de funcionários está atrelada ao aumento da competitividade e redução de custos, independentemente da empresa estar crescendo ou não. Isso ocorre quando existe uma intervenção organizacional na empresa, como a implementação das práticas de coaching. Uma descrição de responsabilidades e funções clara, associada a uma liderança efetiva, propicia um aumento no desempenho da equipe e, por consequência, a redução de níveis hierárquicos e do quadro de funcionários.
*Lei de Parkinson - Formulada pelo historiador Cyril Parkinson (1950). Após estudos sobre o comportamento de integrantes da Marinha Britânica, o autor concluiu que o trabalho se expande de forma que preencha todo o tempo disponível para sua realização. Ele observou que, independentemente da qualidade real do trabalho, o número de funcionários tendia sempre a aumentar. Da mesma forma, um funcionário com quatro horas para terminar um relatório vai terminá-lo em quatro horas, enquanto um funcionário com oito horas usará todo o tempo para cumprir a tarefa.

SEGUNDA ETAPA – Reunião de instrução

As reuniões de instrução acontecem no início de cada semestre, no lançamento do programa de coaching ou quando se faz necessário o compartilhamento de conteúdos.
Após a apresentação dos objetivos gerais, o gestor tem o papel de esclarecer as tarefas (funções) individuais, por meio da apresentação do organograma linear de responsabilidades, apresentar o planejamento estratégico e estabelecer normas de conduta.

As pesquisas integradas realizadas no primeiro semestre (desempenho / parametral / diagnóstica – camufladas – satisfação / parametral – arquivo-morto) e a pesquisa de staff no segundo semestre, têm o papel de auxiliar na análise de resultados da escola e proporcionar subsídios para a realização de um planejamento estratégico.

TERCEIRA ETAPA – Monitoramento

A coordenação e o gestor de comunicação tanto observam a atividade quanto monitoram os resultados, usando as informações para ajudar os membros da equipe a identificarem falhas e modificarem as abordagens. Para isso, é imprescindível que os líderes saibam o que acontece em sala de aula e no atendimento da escola, estimulando os acertos e corrigindo os erros. 
Assistir às aulas ou acompanhar o atendimento
“Como propor uma mudança de atitude ou conceito se eu não sei o que está acontecendo?” Esta pergunta deixa clara a importância de acompanhar o trabalho do professor em sala de aula e o do atendente na apresentação da escola.

O monitoramento em sala de aula tem o objetivo de buscar a melhoria contínua da postura, didática e capacitação técnica dos professores e auxiliares. 


O início e o final das aulas são etapas importantes que devem ser mais observadas pelo coordenador, pois estes são os momentos em que ocorrem grande troca de relações interpessoais (professor-aluno), uma breve revisão do conteúdo apresentado e a divulgação da lição de casa.

Coordenador Abajur

“A partir do momento em que o ato de assistir à aula tornar-se um hábito e fizer parte do cotidiano da escola, o coordenador em sala de aula fará parte do seu mobiliário, interferindo cada vez menos no comportamento dos alunos e do professor.” Gardner


Além da periodicidade e constância, o coordenador pode utilizar a técnica de levantamento moral: enfatizar as qualidades nas primeiras aulas assistidas e, depois de ganhar a confiança do professor, propor mudanças.

Reuniões de monitoramento

As reuniões de monitoramento é o principal momento que os coordenadores e gestores de atendimento têm para desenvolver suas equipes de trabalho. 

Para que surta o efeito desejado, isto é, que ocorram as devidas mudanças de atitudes dentro do processo comportamental das pessoas e que se crie uma visão global, é importante que as reuniões tenham constância e curta periodicidade com encontros semanais, quinzenais ou, no máximo, mensais. Quanto menor for o intervalo entre os encontros de monitoramento, melhores serão os resultados.
Quando monitoradas, isto é, acompanhadas de perto, as pessoas sentem-se seguras para experimentar e mudar atitudes ou conceitos.

A instituição tem o papel de estimular e criar condições para o nascimento da cultura de reuniões de monitoramento, incorporando o conceito de investimento e não de custo no pagamento de horas/aulas.
Estas análises devem acontecer sempre de forma objetiva nas reuniões periódicas e, quando necessário, individualmente. 
Etapas das reuniões de monitoramento

Depois de superada a etapa de conscientização da importância das reuniões de monitoramento, presenciei em algumas escolas a dificuldade na condução periódica dos encontros. Algumas reuniões perderam o foco por falta de consistência, falhas metodológicas e falta de objetivos.


Como descrito no começo desta explanação, devido ao fato dos professores e integrantes da equipe de atendimento trazerem consigo uma carga experiencial muito grande, a metodologia das reuniões deve ser diferenciada. As reuniões expositivas que mais parecem palestras precisam dar lugar a apresentações de estudos de casos, simulações e discussões.

“O que ocorre na maioria das vezes é a reeducação, pelo fato do adulto trazer consigo 

uma carga de experiências privilegiada”. Kurt Lewin 1951

Segue um exemplo de reuniões de monitoramento com periodicidade semanal baseado no modelo de Kold (1984):
Em todo início de reunião é interessante utilizar técnicas relacionais como dinâmicas, exercícios, relaxamento e leitura de textos para “quebrar o gelo” da equipe e reafirmar as relações interpessoais.


A aquisição e o compartilhamento de conteúdos devem acontecer durante todos os encontros. Caso a equipe necessite de mais instruções, uma reunião extra com este intuito pode ser marcada.
1ª semana - Reunião de apresentação de metas e objetivos
	No momento inicial do trabalho é apresentado o organograma, as metas, os objetivos e prazos a serem alcançados.
	Objetivos definidos

	As pessoas costumam sentir-se compromissadas com a decisão ou atividade em proporção direta ao grau de participação ou influência no planejamento ou na tomada de decisão. Utilizar estratégias de brainstorming, discussões e a divisão das atribuições orgânicas contribui para criar a sensação de autonomia e liderança compartilhada.
	Autonomia



	Quando necessário, relembrar as normas de procedimentos e condutas.
	Visão holística


2ª e 3ª semanas – Reuniões de checklist e feedback
	Ênfase nas técnicas experienciais:

- Experiências concretas - Exemplos de novas estratégias, metodologias e ideias vistas pela coordenação em sala de aula;
- Apresentação e discussão de casos especiais e diferentes;
- Apresentação de projetos e atividades diferenciadas produzidas pelos professores;
- Simulação de atendimentos;
- Escutar e analisar as camufladas – enfrentar as situações da vida real;
- Convidar professores a assistirem às aulas extraordinárias.
	Aprendizagem experiencial

	Checklist - Utilizar o organograma de responsabilidades como lista de verificação nas reuniões de monitoramento é uma poderosa ferramenta de gestão de todas as ações e estratégias desenvolvidas pela equipe naquele momento. 
	Cultura organizacional

	Feedback – Analisar o desempenho individual e coletivo da equipe de forma a proporcionar subsídios para que possa haver o aprimoramento do trabalho realizado - Não julgar, ser específico e objetivo.
	Monitoramento

	Meritocracia intrínseca – Reconhecimento formal de atitudes relevantes e metas conquistadas para que os exemplos possam ser seguidos.
	Autoestima e satisfação


4ª semana – Fechamento 

	Análise de desempenho – Analisar se as metas e os objetivos foram cumpridos.
	Objetivos definidos

	Feedback final – Fornecer informações aos seus professores e equipe de atendimento em relação ao que se espera deles e como atingir essas expectativas da melhor forma possível. O feedback final é mais abrangente e profundo que os feedbacks semanais.
	Cultura organizacional

	Meritocracia extrínseca – Premiação e benefícios para as pessoas que alcançaram os objetivos preestabelecidos.   
	Autoestima e satisfação


Análise de desempenho

Algumas pessoas dão a impressão de que estão trabalhando muito quando, na verdade, fazem pouca coisa que contribua realmente para a realização dos objetivos da instituição. O desempenho é melhor avaliado quando verificado em relação a critérios concretos preestabelecidos e padrões comparativos.

A seguir alguns métodos de avaliação de desempenho de professores em sala de aula, assim como suas vantagens e limitações:
“O potencial para a mudança na motivação de um indivíduo é possível devido ao fato 
de o comportamento humano orientar-se por metas”. Gat e Berliner - 1988
Relatório de observação dirigida de aula 
O que difere esta estratégia de análise de desempenho das demais, é que o relatório é preenchido em duas vias por meio de uma cópia em carbono. Uma cópia fica com o coordenador para futura avaliação e a outra é entregue ao professor, junto com algum comentário logo após o término da aula. 
A avaliação reduz a burocracia e propicia a mudança ou correção imediata de alguma falha do professor. O feedback mais completo é feito nas reuniões de monitoramento e, quando necessário, em encontros particulares. 

Outro aspecto relevante é a utilização de pictogramas (carinhas) em todos os itens avaliados. Quando avaliamos algo, a natureza humana é inclinada a buscar primeiro os aspectos negativos. Para contrabalancear essa tendência, a coordenadora obriga-se a sempre que apontar uma falha (carinha séria), buscar um aspecto positivo (carinha sorridente), pois se a professora faz parte de sua equipe significa que é uma pessoa competente e detentora de muitas qualidades. Desta forma, as reuniões sempre são equilibradas e os demais integrantes também ficam cientes das qualidades que são valorizadas e não somente dos erros e das falhas.
“Valorize aquilo que você quer que se repita.”
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Análise mensal de desempenho de aula por meio de escalas gráficas

O método a seguir consiste num formulário de dupla entrada, no qual as linhas representam os fatores que estão sendo avaliados e as colunas os graus de avaliação. Os fatores correspondem às características que se deseja avaliar em cada professor. Cada fator é definido de maneira clara, sintética e mais objetiva possível. Os graus de variação, por sua vez, indicam quão satisfatório é o desempenho do professor em relação a cada um dos fatores.


A seguir apresento um questionário feito por uma conceituada escola parceira da Rabbit, situada na Bahia.
[image: image5.jpg]Analise de desempenho de aula |_otimo 2 _reguiar] fraco() |
Professor Disciplina Série/turma Data
6timo | regular | fraco

1. Contextualiza a aula

Problematizar, questionar

2. Utiliza e varia exemplos para
faclitar o entendimento

Estar atento aos alunos visuais, sinestésicos
e auditivos

3. Esta atento as duvidas levantadas

Tirar as duvidas sem priorizar o qué e a
qual aluno responder

4. Corrige atividades, esta atento
aos questionamentos e erros

Prestar atengdo durante a corregdo dos
erros mais comuns e perguntas

5. Utiliza o tom de voz audivel e faz
uso correto dos timbres

A tonicidade diferenciada garante a atencdo
dos alunos

6. Equilibrio emocional

Mantém o equilibrio em todas as situagdes,
mesmo quando desafiado

7. Utiliza o livro didatico

Uso regular do livro ( atividades e texto)

8. Atividades

Regularidade e constancia na aplicagdo das
atividades de casa

9. Presta atengéo nos conflitos -
comportamentos negativos e os
soluciona

Concentra-se na exposi¢do da aula e ao
mesmo tempo observa os comportamentos
nao compativeis

10. Atento para as habilidades
propostas no planejamento

As habilidades propostas para o contetido
trabalhado correspondem as agées

11. Mantém a sequéncia de ideias

Mesmo com interrupgbes por questionamentos,
exemplos ou conflitos, consegue retomar
a sequéncia de aula

12. Utiliza vocabulario
de acordo com série/turma

Mantém a compatibilidade entre o nivel do
vocabulario utilizado em aula e o que utiliza
nas avaliagbes

13. Interage com o aluno

Relaciona-se com os alunos estabelecendo
empatia, sintonia e respeito

14. Dinamismo

Comportamento ativo, motivado que entretém
e estimula a aprendizagem

15. Utiliza recursos tecnolégicos
corretamente

Utiliza textos, imagens, videos e midias
em geral

16. Mantém o quadro organizado

Caligrafia legivel, contetido bem sequenciado,
facil entendimento e visibilidade

17. Direciona os trabalhos em grupo

Planejamento-monitoramento da participagdo
dos alunos. Elaboragédo do roteiro completo

18. Segue o planejamento

Cumpre o que foi planejado





Este tipo de análise é muito comum pelo fato de os dados serem de fácil tabulação e, por consequência, de clara mensuração, favorecendo as aplicações meritocráticas. 
O gráfico auxilia a coordenação a ter uma visão panorâmica e mais concreta do desempenho da equipe e de cada professor em sala de aula, pois deixa claro quem está se destacando, quem está na média e os que precisam de um coaching individual.
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MÉDIA SEMESTRAL

Professor 1 23 25

48

25 32

57

29 32

61

32 35

67

32 36

68 60,2

Professor 2 16 14

30

15 20

35

20 24

44

24 26

50

21 30

51 42

Professor 3 16 18

34

14 16

30

16 22

38

21 17

38

21 26

47 37,4

Professor 4 16 22

38

14 22

36

16 17

33

15 19

34

21 22

43 36,8

Professor 5 8 9

17

9 9

18

11 8

19

8 7

15

7 6

13 16,4

ÓTIMO/BOM

> 55

SATISFATÓRIO

37 - 54

FRACO

< 36

-3

2

7

12

17

22

27

32

37

42

47

52

57

62

67

72

FEV MAR ABRIL MAIO JUN

Professor 1

Professor 2

Professor 3

Professor 4

Professor 5


O gráfico a seguir mostra uma opção de meritocracia completa para o corpo docente, seguindo uma pontuação com pesos diferenciados que variam de acordo com o grau de importância e responsabilidade da tarefa. 
Os maiores pesos estão concentrados na avaliação do professor em sala de aula ( AMDA - análise mensal de desempenho de aula – 72 pontos) e no índice de rematrícula que indica o grau de satisfação da família em relação ao mesmo (30 pontos para quem atingir a meta estipulada). Os demais critérios são normativos e avaliam o cumprimento das regras da instituição. Os professores que atingirem uma pontuação acima de 95 pontos recebem uma premiação.
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Índice de 

rematrícula

Assiduidade Pontualidade

Entrega de 

notas

Participação 

em eventos

Desenvolvimento 

de projetos

TOTAL

Prof. 1

65 30

5 5 5 0 5

115

Prof. 2

48 30

0 5 5 5 0

93

Prof. 3

34 30

5 5 0 0 0

74

Prof. 4

38 0

0 5 0 0 5

48

Prof. 5

17 0

5 0 5 0 0

27


Roda evolutiva - Escala de amplitude aberta

Este método de análise de desempenho é focado na resolução de problemas e falhas concretas observadas no dia a dia do professor em sala de aula. Este sistema de análise, pouco utilizado nas instituições de ensino do Brasil, obtém ótimos resultados devido ao fato de se sustentar embasado no princípio básico andragógico, em que um adulto motiva-se a mudar quando existe uma avaliação concreta e diretiva. 
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Observando a aula, a coordenação pode traçar metas e objetivos a serem realizados. No encontro seguinte, se o professor cumprir mais de 80% das metas estabelecidas, muda de estágio na roda da evolução. Este método de avaliação parte do princípio de que não existe retrocesso, o que pode acontecer é o professor estagnar por um período em determinado patamar da escala.
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Sala dos professores – Psicologia ambiental
A psicologia ambiental nos trouxe muitas descobertas sobre o ambiente físico. A sala dos professores é um local importante para o fortalecimento das relações interpessoais, a formação da imagem coletiva do corpo docente, o reconhecimento formal do bom trabalho realizado (divulgação do endomarketing) e a valorização institucional da marca (quadro de elogios).
O ambiente físico da sala dos professores deve estar de acordo com confortos básicos necessários: temperatura, ventilação, fácil acesso, recursos tecnológicos, quadro de avisos, bebidas, toaletes, cadeiras confortáveis e iluminação adequada. A escola também pode oferecer um centro básico de recursos de aprendizagem equipado com livros, videoteca, internet, etc.
QUARTA ETAPA - Comunicação e marketing pedagógico

A valorização da marca e a geração do institucional da escola se iniciam dentro da sala de aula, por ser o professor o grande formador de opinião.

Não adianta criar campanhas de propaganda e ações de endomarketing se o próprio corpo docente e a equipe de atendimento não sabem expressar de forma coloquial o produto principal da instituição: a proposta pedagógica.

Christian Rocha Coelho

Diretor de Planejamento 
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