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RESUMO  

 

A presente pesquisa investigou os impactos gerados durante o processo de troca ou 

substituição do(a) Diretor(a) de Ensino, no âmbito do Instituto Federal de Educação, Ciência e 

Tecnologia de Rondônia (IFRO), com o objetivo de demonstrar que tal ação tem reflexos 

negativos diretos e indiretos nas atividades e projetos ligados às atividades de ensino, 

principalmente diante da complexidade do Ensino Profissional e Tecnológico (EPT), que 

somado ao período de adaptação ao cargo deixou visíveis pontos críticos deste processo. 

Como metodologia de pesquisa foi adotada a pesquisa-ação. Para tanto, foi necessária a 

aplicação de técnicas de pesquisa em fonte primária e secundária, através de materiais já 

publicados, tais como: artigos, materiais disponíveis na internet, livros, revistas, dissertações, 

teses e a aplicação de questionários on-line por meio do Google formulários, que foram 

enviados pelo pesquisador no e-mail institucional dos participantes da pesquisa. Participaram 

da pesquisa aproximadamente 37 servidores(as) de um total de 60, todos servidores efetivos 

do Instituto Federal de Rondônia (IFRO), incluindo diretores(as) de ensino, chefes de 

departamento, técnicos em assuntos educacionais, pedagogos, assistentes e auxiliares 

administrativos. O estudo focou na dinâmica das mudanças nos cargos de gestão, ressaltando 

a importância de transições organizadas para evitar impactos negativos. A diversidade nas 

abordagens de tarefas e a necessidade de padronização através de regulamentos e gestão de 

riscos foram pontos destacados. A pesquisa revelou a falta de diretrizes claras para a transição 

de diretores(as) de ensino como uma lacuna crítica. Analisou-se o perfil dos(as) diretores(as), 

os impactos das trocas de gestão e as dificuldades enfrentadas durante o processo. Ficou 

evidenciada necessidade da implementação de políticas que suavizem as transições, visando a 

qualidade contínua do processo de aprendizado e formação integral dos estudantes. Foi 

constatado que as trocas de diretores(as) de ensino nos campi do IFRO podem causar 

problemas de curto e médio prazo nas atividades de ensino devido à ausência de um processo 

de transição bem definido. As dificuldades enfrentadas incluem o tempo de adaptação, 

integração com a equipe, familiarização com procedimentos e políticas institucionais, falta de 

capacitação em Gestão Escolar e a alta rotatividade no cargo. A pesquisa ressalta que a 

substituição de gestores pode interromper o fluxo de trabalho sendo um dos fatores que afeta 

o desenvolvimento das atividades educacionais. Como contribuição desta pesquisa foi 

elaborado o produto educacional ñMapa de Risco das Atividades cr²ticas desenvolvidas 

pelos(as) Diretores(as) de Ensinoò, atividades essas, avaliadas pelos participantes. Sugere-se, 

por fim, a criação de uma Política de Transição de Gestores (PTG), especialmente no que diz 

respeito à transição de gestores de ensino, bem como a elaboração de regulamentos e/ou 

orientações para padronizar tais ações, além do destaque à formação contínua e ao 

conhecimento técnico dos gestores. 

 

PALAVRAS -CHAVE : Gestão Escolar; Ensino Profissional e Tecnológico; Diretor de 

Ensino; Transição de Cargos. 



 

ABSTRACT 

 

This research investigated the impacts generated during the process of changing or replacing 

the Teaching Director, within the scope of the Federal Institute of Education, Science and 

Technology of Rondônia (IFRO), with the aim of demonstrating that such action It has direct 

and indirect negative impacts on activities and projects linked to teaching activities, especially 

given the complexity of Professional and Technological Education (EPT), which, combined 

with the period of adaptation to the position, left critical points in this process visible. Action 

research was adopted as a research methodology. To this end, it was necessary to apply 

research techniques in primary and secondary sources, through already published materials, 

such as: articles, materials available on the internet, books, magazines, dissertations, theses 

and the application of online questionnaires through from Google forms, which were sent by 

the researcher to the institutional email of the research participants. Approximately 37 

employees out of a total of 60 participated in the research, all permanent employees of the 

Federal Institute of Rondônia (IFRO), including teaching directors, department heads, 

technicians in educational matters, pedagogues, assistants and administrative assistants. . The 

study focused on the dynamics of changes in management positions, highlighting the 

importance of organized transitions to avoid negative impacts. The diversity in task 

approaches and the need for standardization through regulations and risk management were 

highlighted points. The research revealed the lack of clear guidelines for the transition of 

teaching directors as a critical gap. The profile of the directors, the impacts of management 

changes and the difficulties faced during the process were analyzed. The need to implement 

policies that smooth transitions was evident, aiming at the continuous quality of the learning 

process and comprehensive training of students. It was found that changing teaching directors 

on IFRO campuses can cause short and medium-term problems in teaching activities due to 

the lack of a well-defined transition process. The difficulties faced include adaptation time, 

integration with the team, familiarization with institutional procedures and policies, lack of 

training in School Management and high turnover in the position. The research highlights that 

replacing managers can interrupt the workflow and is one of the factors that affects the 

development of educational activities. As a contribution to this research, the educational 

product ñRisk Map of Critical Activities developed by Education Directorsò was created, 

these activities being evaluated by the participants. Finally, it is suggested the creation of a 

Manager Transition Policy (PTG), especially with regard to the transition of teaching 

managers, as well as the development of regulations and/or guidelines to standardize such 

actions, in addition to highlighting continuous training and technical knowledge of managers. 

 

KEYWORDS : School Management; Professional and Technological Education; Director of 

Education; Job transition.  
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1. INTRODUÇÃO 

Esta pesquisa foi desenvolvida no período de 2022 a 2024, no Instituto Federal de 

Educação, Ciência e Tecnologia de Rondônia (IFRO), no âmbito do Mestrado Profissional em 

Educação Profissional e Tecnológica (ProfEPT). O estudo, de abordagem qualitativa, foi 

guiado pela seguinte problemática: a troca de Diretores (as) de Ensino sem um processo de 

transição pode afetar o desenvolvimento das atividades de ensino?  

O objetivo central da pesquisa foi analisar os impactos gerados nas atividades de 

ensino durante o processo de troca do (a) Diretor (a) de Ensino nos campi do Instituto Federal 

de Educação, Ciência e Tecnologia de Rondônia (IFRO), e quanto aos objetivos específicos, 

buscou-se: 1) Apresentar os principais impactos gerados durante o processo de troca do 

Diretor de Ensino; 2) Verificar junto à equipe de servidores do Departamento de Apoio ao 

Ensino e Diretoria de Ensino, quais as dificuldades enfrentadas durante o processo de troca de 

Diretor de Ensino; 3) Elaborar um Mapa de Risco das Atividades críticas desenvolvidas pelos 

(as) Diretores (as) de Ensino. 

O referencial teórico é composto por quatro linhas de fundamentação para a pesquisa. 

A primeira ® ñEduca­«o Profissional e Tecnol·gicaò, a qual destaca a educa­«o profissional e 

tecnológica como fator integrador do conhecimento científico e aplicação prática em um 

processo educacional único, visando uma formação holística. Segundo Ciavatta (2014), essa 

"educação omnilateral" abrange aspectos físicos, intelectuais, estéticos, morais e de trabalho. 

A segunda aborda o tema ñGest«o Educacional na EPTò, analisando fatores importantes para 

uma gestão escolar eficaz, comparando modelos já estudados com o das diretorias de ensino 

do IFRO, visando identificar lacunas e apresentar propostas de melhoria para a eficiência do 

setor. J§ a terceira ñO (a) Diretor (a) de Ensinoò discute sobre a import©ncia dos(as) 

Diretores(as) de Ensino do IFRO criando uma relação de suas atribuições com o(a) Diretor(a) 

Escolar presente na estrutura das instituições públicas de ensino estaduais. E por fim 

trataremos ñA Import©ncia da Forma­«o em Gest«o Educacional para o(a) Diretor(a) de 

Ensinoò, que apresenta pontos importantes sobre a gest«o educacional para a melhoria das 

instituições de ensino, tornando a formação em gestão educacional uma necessidade para 

os(as) Diretores(as) de Ensino do IFRO, devido às suas responsabilidades complexas. Isso 

levanta a questão sobre a necessidade dessa formação para assumir o cargo e sua influência 

nos fluxos administrativo, pedagógico e finalístico.  

O caminho metodológico trilhado envolveu análise documental, aplicação de 

questionário eletrônico via Google formulários e a elaboração e validação de um produto 
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educacional (um Mapa de Risco das Atividades Críticas Desenvolvidas pelos(as) 

Diretores(as) de Ensino do IFRO), produto este apresentado e transferido ao IFRO a título de 

contribuição da presente pesquisa. Os dados produzidos no processo investigativo foram 

analisados à luz de literaturas atinentes ao campo da Educação Profissional e Tecnológica 

(EPT), Gestão Educacional e da Gestão de Risco. 

Os ñResultados e Discuss«oò foram separados em 4(quatro) subt·picos: a) Resultado 

do Questionário aplicado aos(as) Chefe do Departamento de Apoio ao Ensino e servidores 

(as) lotados no DAPE e DE; b) Resultados do Questionário Aplicado aos (as) Diretores (as) 

de Ensino; c) Principais dificuldades enfrentadas pelo(a) Diretor(a) de Ensino durante o 

processo de transição/mudança do cargo; d) Gestão escolar e desempenho acadêmico dos 

estudantes. 

Este trabalho tematiza, portanto, o tema da mudança no cargo de diretor de Ensino no 

Instituto Federal de Rondônia e seus desafios. Cabe ressaltar que a mudança em cargos de 

chefia é natural quando se concebe as instituições escolares pelo prisma da gestão 

democrática, em que a alternância de poder e o incentivo à participação da comunidade 

interna e externa são estimulados. Contudo, podem ocorrer, também, mudanças 

extemporâneas, devido a fatores como má gestão, adoecimento, questões pessoais e 

exoneração a pedidos, dentre outros. 

Embora se trate de um fenômeno normal no serviço público, trata-se de uma questão 

sensível, visto que o cargo de Diretor(a) de Ensino, para além de questões simbólicas 

relacionadas à distinção social (prestígio, status e poder), se vincula questões de elevada 

responsabilidade, e qualquer ruptura sem a devida transição pode gerar impactos negativos, 

em maior ou menor escala, e de forma direta ou indireta, nos processos de ensino em curso na 

instituição. É necessário frisar que as regras para a transição de cargo nos Institutos Federais 

de Educação, Ciência e Tecnologia são regidas pela legislação federal específica que trata do 

funcionalismo público, bem como por normas internas estabelecidas em cada instituição, as 

quais não foram identificadas no IFRO durante a pesquisa. Assim, justificou-se, em linhas 

gerais, o desenvolvimento desta pesquisa em razão da relevância do tema e da necessidade de 

se desenvolver um estudo aprofundado sobre os possíveis impactos das mudanças decorrentes 

desse cargo e das formas de prevenção e mitigação de riscos.  

Para mais bem esclarecer ao leitor quanto à relevância do tema, faz-se constar, 

primeiramente, que os Institutos Federais, diferentemente das demais escolas públicas, não 

possui a figura de vice-diretor (pessoa apta a responder nas ausências do diretor ou diretora), 
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mas conta com uma estrutura organizacional própria, em que há uma Reitoria - com suas Pró-

reitorias, Diretorias Sistêmicas e Coordenações vinculadas, e os campi com basicamente a 

seguinte estrutura (havendo pequenas variações em razão do modelo autorizado pelo 

Ministério da Educação): Direção Geral, Chefia de Gabinete, Diretoria de Ensino, Diretoria 

de Planejamento e Administração, Departamento de Pesquisa, Inovação e Pós-Graduação, 

Departamento de Extensão, Coordenação de Comunicação, Coordenação de Patrimônio e 

Almoxarifado, Coordenação de Registros Acadêmicos, dentre outras.  

Dentro desse enfoque que a presente pesquisa se estruturou e apresenta dados em 

relação ao papel dos (as) Diretores (as) de Ensino dentro da estrutura organizacional do IFRO, 

e como a troca de forma não programada e sem um processo de transição deste cargo pode 

impactar as atividades de ensino em seus respectivos campi. 

 

2. JUSTIFICATIVA 

A relevância desta pesquisa se deve ao fato de que as regras de transição para cargos 

de direção e funções gratificadas em Instituições Federais de Educação, Ciência e Tecnologia 

podem variar entre diferentes instituições e conforme a legislação específica. No entanto, 

algumas regras devem ser estabelecidas como base para o processo de troca de gestores, 

visando reduzir impactos aos setores e atividades em desenvolvimento. 

Estabelecer prazos claros para a transição entre ocupantes de cargos de direção e 

funções gratificadas é fundamental. Isso pode incluir prazos para inscrição ou candidatura, 

prazos para análise de documentos e realização de entrevistas, bem como prazos para anúncio 

dos resultados do antigo gestor e início efetivo da nova gestão com base nas atribuições 

definidas no regimento interno de cada campus. 

Os processos em andamento como projetos, contratações ou outros compromissos, 

devem ser cuidadosamente avaliados durante o período de transição. Garantir uma transição 

suave e sem interrupções é essencial para a continuidade das atividades da instituição. É 

importante que os ocupantes anteriores dos cargos de direção ou funções gratificadas 

informem e transfiram todas as ações em andamento para os novos ocupantes. Isso pode 

incluir relatórios de progresso, agendas de reuniões, recursos executados e a executar, 

informações sobre projetos e outras responsabilidades. 

Merece atenção que os novos ocupantes dos cargos podem necessitar de capacitação e 

treinamento para se familiarizarem com suas novas responsabilidades. Portanto, é importante 
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que o gestor máximo da unidade ofereça suporte adequado e oportunidades de aprendizado 

durante o processo de transição. 

Neste sentido, para entendermos melhor o objeto pesquisado, é importante apresentar 

ao leitor a estrutura organizacional do IFRO relacionada ao eixo ñensinoò. A estrutura 

organizacional do IFRO é delineada por uma série de dispositivos que estabelecem 

claramente as responsabilidades e relações entre seus diferentes órgãos. A Reitoria, conforme 

estabelecido no Art. 5º, centraliza todas as questões administrativas e detém a autoridade 

sobre todos os assuntos relacionados à instituição, conforme estabelecido no artigo 5º da 

Resolução n.º 65/CONSUP/IFRO (Brasil, 2015). 

No entanto, é na interligação entre os diversos setores que a eficiência e a eficácia da 

instituição se consolidam. A Pró-Reitoria de Ensino (PROEN), conforme descrito no Art. 86, 

emerge como uma unidade-chave nessa estrutura, encarregada do planejamento, supervisão, 

coordenação e promoção das atividades e políticas educacionais e de atendimento ao 

estudante, em consonância com a pesquisa e a extensão. (Resolução nº 65/CONSUP/IFRO, 

2015, p. 36). 

Dentro dessa rede de setores articulada, a Diretoria de Ensino assume um papel 

fundamental. Subordinada à Direção-Geral do campus, conforme estipulado no Art. 17, é o 

órgão executivo responsável por conduzir o processo pedagógico-administrativo e o controle 

acadêmico, especialmente no que diz respeito aos Cursos Integrados de Ensino Médio 

Técnico, Subsequentes ao Ensino Médio e de Graduação, tanto presenciais quanto a distância. 

Sua atuação é pautada pelo alinhamento com as diretrizes emanadas tanto pela Direção-Geral 

quanto pela PROEN, demonstrando a integração entre os diferentes níveis da instituição, 

conforme consta na Resolução nº 56/CONSUP/IFRO (Brasil, 2016). 

Assim, a vinculação e estrutura organizacional da Diretoria de Ensino estão 

intimamente ligadas à missão e aos objetivos do IFRO, garantindo a harmonia e a efetividade 

das atividades educacionais desenvolvidas pela instituição, em consonância com as demandas 

da comunidade acadêmica e da sociedade em geral. 

Nesse contexto, surge a figura dos(as) Diretores(as) de Ensino, servidor(a) nomeado 

(a) para cargo de direção, pelo Reitor, autoridade máxima do IFRO, seguindo a sugestão 

encaminhada pelo(a) Diretor(a) Geral de cada campus. O(a) Diretor(a) de Ensino possui 

atribuições específicas ligadas ao ensino e suas ações e políticas de incentivo impactam direta 

e indiretamente no resultado entregue pela instituição à sociedade, sendo estes cidadãos 

formados ao nível médio técnico, técnico subsequente, graduação, licenciatura ou tecnólogo. 
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Pois a instituição possui diretrizes gerais estabelecidas na Lei nº 9.394, de 20/12/1996, que 

estabelece as diretrizes e bases da educação nacional. Assim sendo o(a) Diretor(a) de Ensino 

possui papel importante na execução, acompanhamento das atividades finalísticas 

desenvolvidas pelos setores ligados ao ensino, cito: equipe pedagógica de servidores do 

Departamento de Apoio ao Ensino, Diretoria de Ensino, coordenações de curso, políticas de 

assistência ao educando, dentre outras. 

Tendo em vista a complexidade da gestão dos diferentes cursos e modalidades de 

ensino presentes nos IFs, qualquer mudança de cargos de direção (CD), do eixo ensino, 

poderão influenciar no norte que a instituição adotará como direção para o desenvolvimento 

de suas políticas educacionais e de assistência ao educando, bem como as novas diretrizes que 

a equipe pedagógica adotará com base no direcionamento dado pelo (a) novo (a) gestor (a) 

que assumirá o cargo de Diretor (a) de Ensino. Dentro desse contexto, ao ajustar o foco da 

pesquisa para o papel da Diretoria de Ensino na estrutura organizacional do IFRO, 

começamos a nos questionar sobre os impactos que a troca de diretores(as) de ensino no 

IFRO, em decorrência de diversos fatores, os quais podemos pontuar alguns: a) mudança do 

Diretor Geral do campus (por eleição ou solicitação), e consequentemente da equipe gestora, 

devido ao cargo de confiança e à falta de regulamentação para eleição, exceto no campus 

Vilhena; b) doença; c) usufruto de licença capacitação; d) afastamento para cursar pós-

graduação stricto sensu; e) abandono do cargo por questões pessoais ou por questões inerentes 

à função desempenhada, dentre outros. 

Verificando a exist°ncia de pol²tica ou procedimento de transi­«o em outros IFôs, 

encontramos a Política de Transição de Gestão do Instituto Federal de Educação, Ciência e 

Tecnologia da Bahia, aprovada pela Resolução CONSUP/IFBA Nº 122 (Brasil, 2023), aprova 

a política de transição de gestão (PTG) do Instituto Federal de Educação, Ciência e 

Tecnologia de Bahia. Tendo como principal objetivo: 

Art. 1º A Política de Transição de Gestão (PTG) tem por finalidade institucionalizar 

o processo de Transição de Gestão no Instituto Federal de Educação, Ciência e 

Tecnologia da Bahia (IFBA), para cargos de direção (CD), funções gratificadas (FG) 

e funções comissionadas de coordenação de curso (FCC), dos campi e da Reitoria, 

normatizando, orientando e organizando, de forma transparente, o conjunto de dados 

e informações necessários ao pleno exercício do cargo ou função, garantindo a 

normalidade, regularidade e evitando ruptura e descontinuidade dos serviços 

prestados ao corpo discente e à sociedade (Resolução CONSUP/IFBA Nº 122, 2023, 

p. 3). 
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Dentro deste mesmo enfoque o Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia 

do Rio Grande do Sul (IFRS) por meio da Instrução Normativa nº 1/2023 - GAB-REI, 

aprovou e instituiu a Política de Transição de Gestão (PTG) do Instituto Federal de Educação, 

Ci°ncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul (IFRS), tendo como principal objetivo: ñArt. 2Á A 

PTG tem por finalidade institucionalizar o processo de Transição de Gestão no IFRS, nos 

cargos de Reitor(a), Pró-reitor(a) e Diretor(a) dos campi do IFRS.ò (Instru­«o Normativa nÜ 

1/GAB-REI, 2023, p. 2). 

É possível notar que já está ocorrendo o amadurecimento das instituições federais de 

ensino quanto à definição de regras para a alteração de gestores em cargos de direção. Em 

suma, todas as etapas do processo de transição devem estar em conformidade com a 

legislação aplicável e às normas internas da instituição, para não provocar interrupções ou 

atrasos nas atividades que estão em desenvolvimento na respectiva unidade. 

Nesta perspectiva, a pesquisa apresenta dados relevantes sobre a troca de Diretores(as) 

de Ensino sem um processo de transição adequado. Como produto educacional, 

desenvolvemos o Mapa de Risco das Atividades Críticas desempenhadas pelos(as) 

Diretores(as) de Ensino do IFRO. Essas atividades foram identificadas pelos participantes da 

pesquisa e são consideradas críticas devido ao seu impacto direto no desenvolvimento de 

ações e atividades dos(as) Diretores(as) de Ensino, tais como: programas de monitoria, editais 

de ensino, capacitação docente, participação em eventos, aquisição de equipamentos e 

melhorias na estrutura necessária para a execução das atividades de ensino. Vale ressaltar que 

a dissertação e produto educacional, cito mapa de risco, fruto desta pesquisa estão à 

disposição de todas as unidades do Institutos Federais de Educação, Ciência e Tecnologia 

(IFôs) por meio do reposit·rio de trabalhos acad°micos do ProfEPT 

(https://profept.ifes.edu.br/consulta-de-egressos-dissertacoes-produtos-educacionais) e serão 

enviadas cópias do produto educacional e dissertação para os (as) Diretores (as) Gerais, 

Diretores (as) de Ensino e Pró-Reitoria de Ensino do IFRO. Podendo ser utilizado como base 

para a continuidade dos estudos acerca do tema ou para utilização dentro de sua estrutura 

organizacional, tendo em vista, a similaridade na estrutura dos IFôs. Como se trata de tema 

pouco estudado acreditamos que a presente pesquisa contribuirá de forma satisfatória para a 

comunidade acadêmica. 
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3. REFERENCIAL TEÓRICO 

Inicialmente, foi realizada uma busca por literaturas visando a construção de uma base 

de conhecimentos para o in²cio da constru­«o epistemol·gica sobre ñComo a troca ou 

substituição do(as) Diretores(as) de Ensino sem a devida transição pode afetar o 

desenvolvimento das atividades de ensino?ò, levando em considera­«o a estrutura 

organizacional dos campi do Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia de 

Rondônia. 

Foram realizadas buscas de artigos, dissertações e teses utilizando palavras-chave, 

cito: ñmudan­aò + ñgest«oò; ñinstitutoò + ñFederalò; ñtrocaò + ñDiretorò + ñEnsinoò; 

ñimpactosò + ñmudan­aò + ñgest«oò. No entanto, pode-se identificar que é um tema que não 

possui muitos estudos ou pesquisas relacionadas. Salientamos que realizamos pesquisas nas 

seguintes fontes: Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertações; Repositório de Teses e 

Dissertações do Instituto Federal do Espírito Santo; Biblioteca Digital da USP-Teses e 

Dissertações. 

 

3.1. Educação Profissional e Tecnológica 

Um dos fundamentos essenciais da educação profissional e tecnológica é a integração 

abrangente e completa, que combina o desenvolvimento do conhecimento científico com a 

aplicação prática em um único processo educacional. Esse enfoque visa uma formação mais 

holística, indo além da unilateralidade. Conforme apontado por Ciavatta (2014, p. 190-191), 

esse modelo é conceituado como "educação omnilateral" ou formação que abrange todos os 

aspectos da vida humana, incluindo físicos, intelectuais, estéticos, morais e relacionados ao 

trabalho, integrando tanto a formação geral quanto a específica. 

Ramos (2014, p. 105) define o conhecimento profissional como uma interação entre 

cultura e experiência, delineando características e princípios da etnografia profissional, além 

de destacar elementos práticos da pesquisa etnográfica. Sob esta perspectiva, o conhecimento 

prático é adquirido ou transmitido ao longo da vivência ou convivência, antes de ser 

formalizado como conhecimento científico. 

Por outro lado, a formação de profissionais munidos de conhecimento científico 

implica na compreensão teórica da atividade profissional, complementando os saberes e 

experiências adquiridos durante sua prática (Ramos, 2014). É importante ressaltar que o 

conhecimento científico não constitui o conhecimento profissional, mas é uma de suas fontes, 

juntamente com a experiência prática dos sujeitos em interação social. 
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Esta distinção entre conhecimento profissional e científico é crucial para compreender 

os objetivos da educação profissional e tecnológica (EPT), uma modalidade educacional 

prevista na legislação brasileira, especificamente na Lei de Diretrizes e Bases da Educação 

Nacional (LDB). Seu propósito primordial é preparar os indivíduos para o exercício de 

profissões, capacitando-os para a inserção no mundo do trabalho e na vida em sociedade. 

Consoante a Lei Nº 9.394/1996, a EPT está integrada aos diversos níveis e 

modalidades de educação, bem como às dimensões do trabalho, da ciência e da tecnologia 

(Brasil, 1996). A articulação entre a educação profissional técnica de nível médio e o ensino 

médio é destacada como uma abordagem importante para essa integração (Tavares et al., 

2016, p. 173). 

Cabe ressaltar que ao longo do tempo, a educação profissional tem passado por 

mudanças significativas, visando a melhoria das metodologias de ensino, acessibilidade e 

preparação dos indivíduos para o mundo do trabalho. A década de 1990 foi marcada por 

reformas que visavam reestruturar a educação profissional, culminando na concepção de uma 

educação técnica de nível médio mais alinhada às demandas contemporâneas (Tavares et al., 

2016, p. 169). 

Tavares (2016), com base em estudos de autores como Frigotto, Ciavatta e Ramos 

(2005), ressalta a importância da formação integrada, que visa proporcionar uma base sólida 

de conhecimentos gerais e específicos. Os Institutos Federais de Educação, Ciência e 

Tecnologia têm como objetivo formar trabalhadores por meio de processos educativos que 

promovam o desenvolvimento socioeconômico, alinhado aos contextos locais de produção. 

Em 1997, o Decreto n° 2.208/1997, posteriormente revogado pelo Decreto Nº 

5.154/2004, estabeleceu a independência da educação profissional em relação à educação 

básica de nível médio. Esse decreto definiu que a educação profissional de nível técnico teria 

uma organização curricular própria, podendo ser oferecida de forma concomitante ou 

subsequente ao ensino médio (Brasil, 1997). 

Posteriormente, o Decreto Nº 5.154/2004 regulamentou a educação profissional, 

observando as diretrizes curriculares nacionais definidas pelo Conselho Nacional de 

Educação. Esse decreto estabeleceu diferentes modalidades de cursos e programas, incluindo 

formação inicial e continuada de trabalhadores, qualificação profissional, educação 

profissional técnica de nível médio, e educação profissional tecnológica de graduação e pós-

graduação. 
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Por fim, em 2008, a Lei nº 11.892 instituiu a Rede Federal de Educação Profissional, 

Científica e Tecnológica, estabelecendo os Institutos Federais como parte integrante desse 

sistema. Essa legislação consolida a importância da Educação Profissional e Tecnológica 

como um pilar fundamental do sistema educacional brasileiro. 

3.2. Gestão Educacional na EPT 

Discute-se sobre os principais fatores que influenciam uma boa gestão escolar. Nessa 

perspectiva apresentamos neste trabalho informações relevantes sobre modelos de gestão 

escolares já estudados em outras pesquisas e sua correlação com o modelo de gestão escolar 

presentes nas diretorias de ensino dos campi do IFRO, com o objetivo de encontrar lacunas 

que possam ser preenchidas para aumentar a eficiência do setor. No entanto, devemos deixar 

claro que tais análises terão como foco o papel dos(as) Diretores(as) de Ensino nesse modelo 

de Gest«o Escolar, tendo em vista a estrutura pr·pria dos IFôs. Outro fator que nos chama a 

atenção é a mudança na cultura escolar e os benefícios que isso traz para a instituição são 

ñ[...]caracter²sticas-chave presentes nas escolas eficazes e a mudança na cultura e suas 

implicações para a melhoria do clima e do resultado escolar, bem como a relevância do papel 

do gestor enquanto lideran­a respons§vel pelo alcance das metas e objetivos.ò (Oliveira e 

Carvalho, 2018, p.48). 

Para Lück (2000, p.14-16), a gestão escolar era vista como um processo de equipe, 

orientado para resultados e transformações sociais, em contraste com a administração 

científica que priorizava inovações isoladas. Neste novo contexto, os problemas são 

compreendidos como globais e complexos, exigindo ações conjuntas e integradas de todos os 

participantes da comunidade escolar.  

Lück (2000, p.13-14), descreve em seu estudo uma visão ultrapassada da gestão 

escolar e dos sistemas de ensino, baseada na crença de que a realidade é estável e uniforme. A 

sua pesquisa apontou que todas as escolas agem da mesma forma, seguindo normas rígidas e 

regulamentos para controlar o ambiente de trabalho e o comportamento humano. Incerteza, 

ambiguidade e conflito são vistos como problemas a serem evitados, em vez de oportunidades 

de crescimento. O sucesso é considerado como algo que se acumula sem esforço adicional. A 

obtenção de recursos é vista como a principal responsabilidade dos gestores, e a fragmentação 

do trabalho é considerada a melhor abordagem administrativa. Profissionais e usuários são 

vistos como participantes passivos que aceitam normas impostas, e a cooptação é utilizada 

como meio de controle. Essa mentalidade resulta em hierarquização e burocratização dos 
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sistemas educacionais, desconsiderando os processos sociais e desresponsabilizando os 

indivíduos pelos resultados. 

Ao discorrer sobre gestão educacional na Educação Profissional e Tecnológica (EPT), 

é necessário compreender inicialmente o conceito fundamental de gestão educacional. Este 

esclarecimento metodológico é pertinente, pois proporciona ao leitor uma compreensão 

abrangente de cada elemento da pesquisa, contribuindo para uma visão holística da temática. 

Nessa perspectiva, a gestão educacional é entendida atualmente como um processo que 

engloba toda a realidade de uma instituição escolar. Isso significa que a gestão escolar abarca 

desde os aspectos administrativos, com suas particularidades específicas, até as questões 

pedagógicas, que têm a nobre missão de promover o conhecimento nas novas gerações. 

Oliveira e Carvalho (2018) trazem uma reflexão sobre a atuação dos gestores durante 

o período de permanência no cargo de direção, pontuando que estes são responsáveis pela 

melhoria do perfil dos docentes que atuam na instituição com foco no aumento do resultado 

positivo da unidade escolar. 

Uma gestão educacional eficaz, se assim podemos defini-la, é aquela em que os 

gestores, comprometidos com o bom desempenho da instituição escolar, buscam otimizar as 

atividades cotidianas da mesma com o intuito de aumentar a eficiência e, principalmente, a 

qualidade do ensino oferecido pela instituição. 

Se uma gestão educacional permanece fiel à sua missão institucional e aos seus 

objetivos, apresentará certamente resultados significativos para a sociedade. Isso pode se 

refletir em melhorias nos resultados financeiros da própria instituição, além de tornar os 

processos de ensino e aprendizagem mais eficazes devido à qualidade do ensino oferecido. A 

melhoria na qualidade da educação resultará, por conseguinte, no reconhecimento da 

instituição de ensino como um modelo a ser seguido por outras instituições comprometidas 

com a excelência educacional. 

Outros benefícios decorrentes de uma gestão aprimorada incluem o aumento da 

fidelização dos alunos e a consequente redução da evasão, o que contribui para alcançar as 

metas de captação de recursos e de manutenção do número de estudantes matriculados. Isso é 

essencial para otimizar o marketing boca a boca, destacando novamente a qualidade do 

ensino, a dedicação do corpo docente e a excelência das aulas. 

É importante destacar que uma gestão educacional eficaz tende a criar um efeito 

cascata positivo dentro da instituição escolar, promovendo um clima organizacional 

excelente. 
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No contexto da Educação Profissional e Tecnológica, surge a questão: qual é o papel 

da gestão educacional? Essa indagação é relevante porque a EPT tem como objetivo a 

formação técnica profissionalizante da comunidade discente, e uma gestão eficiente precisa 

estar alinhada a esse aspecto. As mudanças sociais atuais demandam uma reorganização da 

gestão educacional, especialmente no que diz respeito à gestão do conhecimento e às novas 

políticas educacionais. Assim sendo, a gestão na educação EPT deve considerar essa 

formação voltada para o mundo do trabalho, garantindo assim à sociedade a formação de uma 

nova geração de profissionais qualificados para impulsionar o desenvolvimento 

socioeconômico. 

O paradigma atual exige não apenas o desenvolvimento de habilidades práticas 

relacionadas ao exercício profissional, mas também a compreensão dos fundamentos 

científico-tecnológicos, socioeconômicos e culturais do trabalho. Isso leva a uma formação 

técnico-profissional abrangente, que integra conceitos teóricos com práticas tecnológicas e 

experiências reais da sociedade, estimulando o desenvolvimento do pensamento crítico, 

criativo e cidadão, essenciais para que o indivíduo atue como agente transformador da 

realidade social (Cardozo, 2010, p.31). 

Portanto, é evidente que a Educação Profissional e Tecnológica, por ter o trabalho 

como eixo educativo, busca formar profissionais qualificados e atualizados para o mundo do 

trabalho, sem negligenciar a importância de uma formação crítica e reflexiva. O desafio está 

em formar indivíduos capazes de aplicar conhecimentos tecnológicos, científicos, filosóficos 

e históricos, visando uma formação integral que os prepare para enfrentar os desafios do 

mundo do trabalho e contribuir para o progresso da sociedade. 

 

3.3. O (a) Diretor (a) de Ensino 

A revisão bibliográfica deteve-se em autores que se propuseram a pesquisar a 

relevância do papel do gestor escolar, mais especificamente a figura do Diretor Escolar, tendo 

em vista a estrutura das instituições públicas de ensino estaduais, no entanto, que atuam na 

oferta de ensino regular. Neste sentido buscamos fazer a relação das atribuições do Diretor 

Escolar com as atribuições delegadas ao (a) Diretor (a) de Ensino pelo Diretor Geral 

conforme a estrutura organizacional dos Institutos Federais de Educação, Ciência e 

Tecnologia - IFôs, no caso em an§lise, o Instituto Federal de Educa­«o, Ci°ncia e Tecnologia 

de Rondônia (IFRO). 
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Para Fernandes (2009), a estrutura organizacional dos Institutos Federais é nova, 

composta por uma Reitoria e vários campi, à reitoria por sua vez competirá a função 

estratégica de definição de políticas, supervisão e controle, já os campi são responsáveis pela 

execução dos objetivos finalísticos institucionais. É nessa estrutura dos campi que surge a 

figura dos (as) Diretores (as) de Ensino, que no organograma do IFRO é subordinado ao 

Diretor Geral do campus e recebe as diretrizes estabelecidas pela Pró-Reitoria de Ensino, 

conforme regimento geral do IFRO e regimento interno de cada campus. 

Segundo Fernandes (2009, P. 3): 

Na realidade, o arranjo situacional dos Institutos Federais é novo e caracteriza-se 

como próprio de uma estrutura em rede, para integrar sistemicamente diversas 

organizações de ensino através de um núcleo central ï no âmbito nacional, através 

da Secretaria de Educação Profissional e Tecnológica do Ministério da Educação, e 

no espaço regional, os vários campi, através de uma Reitoria (Fernandes, 2009, p. 3). 

O Decreto NÜ 15.417/2018 traz em seu Art. 19. Ä 4Á. que as [...] ñEscolas da Rede 

Pública Municipal de Ensino que atendem com a Educação Infantil e/ou com o Ensino 

Fundamental terão Diretor, Vice-Diretor e Secretário Escolar, observada a classificação 

tipol·gica, conforme a legisla­«o espec²fica aplic§vel;ò. 

Já a Lei n. 3.018/2013 cita em seu Art. 9 a figura do Diretor e Vice-Diretor escolar 

escolhidos por meio de ato democr§tico ñElei­«oò. 

No entanto, os Institutos Federais possuem em sua estrutura (a) Diretor (a) de Ensino 

do campus, figura semelhante ao Diretor Escolar, o qual delega atribuições como: 

planejamento, avaliação, instrução e acompanhamento do processo pedagógico-administrativo 

e do controle acadêmico, especialmente no âmbito dos Cursos Técnicos e de Graduação, 

presenciais e a distância, devendo alinhar suas atividades com as diretrizes emanadas da 

Direção-Geral e da Pró- Reitoria de Ensino (PROEN). (Resolução nº 56/CONSUP/IFRO, 

2016, p.19) 

Conforme é previsto na Resolução nº 65/CONSUP/IFRO (Brasil, 2015), os campi são 

unidades de ensino subordinadas à Reitoria, possuem autonomia administrativa e didático-

pedagógica que os permitem desenvolver ações para os cursos ofertados no âmbito de cada 

campus. A esta unidade de ensino cabe atender às diretrizes definidas pela Pró-Reitoria de 

Ensino e as necessidades apresentadas pela sociedade, com o objetivo de desenvolver suas 

ações para atender os arranjos produtivos locais e regionais nos quais está inserida. 

Ainda consoante a Resolu­«o nÜ 65/CONSUP/IFRO (Brasil, 2015), ñArt. 176. Os 

campi do IFRO serão administrados por diretores-gerais nomeados conforme o que determina 
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o art. 13 da Lei 11.892/2008, tendo seu funcionamento estabelecido em Regimento Interno 

aprovado pelo Conselho Superior.ò 

Já a Resolução nº 56/CONSUP/IFRO (Brasil, 2016, p. 21) utilizada como base para as 

análises, dispõe sobre as atribuições do(a) Diretor(a) de Ensino que: 

Art. 17. A Diretoria de Ensino, vinculada à Direção-Geral, é o órgão executivo 

responsável pelo planejamento, avaliação, instrução e acompanhamento do processo 

pedagógico-administrativo e do controle acadêmico, especialmente no âmbito dos 

Cursos Técnicos e de Graduação, presenciais e a distância, devendo alinhar suas 

atividades com as diretrizes emanadas da Direção-Geral e da Pró-Reitoria de Ensino 

(PROEN), ao qual compete: 

I. planejar, com envolvimento de toda a equipe do órgão e em consonância com este 

Regimento, as ações de cada exercício, tendo em vista as diretrizes contidas no 

Plano de Desenvolvimento Institucional; 

II. implementar as ações do órgão, seguindo as orientações da chefia imediata e as 

normas vigentes que regulam a matéria; 

III. atender aos órgãos de controle interno e externo, no tocante às ações que estão 

sob a responsabilidade do órgão; 

IV. orientar a comunidade interna e externa, no tocante as ações que estão sob a 

responsabilidade desse órgão; 

V. realizar o planejamento estratégico e operacional, com vistas à definição das 

prioridades nas áreas de ensino; 

VI. observar e fazer cumprir, junto às áreas vinculadas, as políticas de ensino do 

IFRO; 

VII. articular-se com a Pró-Reitoria de Ensino (PROEN), para a aplicação das 

diretrizes e políticas de formação do aluno do IFRO; 

VIII. fomentar a realização de projetos e programas integrados de ensino, extensão e 

pesquisa, inovação e pós-graduação, em consonância com as políticas institucionais; 

IX. informar-se sobre toda a legislação e normativas internas relacionadas ao ensino, 

mantê-las à disposição dos públicos interno e externo e esclarecer os interessados a 

respeito delas; 

X. coordenar a elaboração e a execução do plano de trabalho da Diretoria de Ensino; 

XI. emitir pareceres e instruções normativas, em matéria pedagógica, no âmbito do 

campus; 

XII. convocar servidores e viabilizar a realização de reuniões ordinárias e 

extraordinárias, de colegiados ou não, para tratar das problemáticas das ações de 

ensino e aprendizagem; 

XIII. acompanhar continuamente os processos educacionais e promover as 

interferências necessárias para a garantia da qualidade na formação; 
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XIV. instruir os procedimentos de registro e controle acadêmico e de cumprimento 

dos programas, projetos e planos sob a responsabilidade do órgão; 

XV. acompanhar a disponibilização e o registro de atividades no diário de classe; 

XVI. distribuir a carga horária dos docentes em conformidade com a 

regulamentação 

específica do IFRO, juntamente com o Departamento de Apoio ao Ensino (DAPE) e 

Coordenações de Cursos; 

XVII. conduzir o processo de elaboração do calendário acadêmico do campus; 

XVIII. zelar pela entrega dos planos de ensino ou planos instrucionais por curso, 

disciplina e turma, nos prazos estabelecidos no calendário acadêmico do campus; 

XIX. avaliar formativamente os processos de ensino e aprendizagem, bem como 

divulgar e discutir os resultados da avaliação; 

XX. garantir o cumprimento dos projetos pedagógicos de curso aprovados, para 

aplicação no campus, em apoio às Coordenações de Curso, Colegiados de Curso e 

Núcleos Docentes Estruturantes; 

XXI. sugerir comissões para elaborar e reformular projetos de curso, bem como 

acompanhar o trabalho dos grupos constituídos para tal fim; 

XXII. acompanhar a frequência dos alunos e docentes, tomando as medidas 

necessárias para a prevenção de prejuízos aos processos formativos; 

XXIII. deliberar a respeito de ingresso e transferência, conforme Regulamentos e 

Instruções Normativas do IFRO; 

XXIV. apoiar o cumprimento da Política de Assistência Estudantil e da Educação 

Inclusiva do IFRO; 

XXV. participar dos eventos do campus sob a responsabilidade do setor e apoiar a 

elaboração dos respectivos projetos ou programações; 

XXVI. instruir os procedimentos de colação de grau do campus, conforme 

normatização do IFRO; 

XXVII. estimular e contribuir com as propostas de articulação entre o ensino, a 

pesquisa e a extensão;  

XXVIII. promover reuniões periódicas com docentes, pessoal de apoio, alunos e 

pais de alunos, colegiados, para a discussão das rotinas, resultados acadêmicos e 

problemáticas de ensino e aprendizagem; 

XXIX. promover as reuniões de Conselho de Classe, bem como fazer os 

planejamentos 

necessários; 

XXX. promover as reuniões de pais e professores, conforme calendário acadêmico, 

bem como fazer os planejamentos necessários; 

XXXI. propor e apoiar as ações de formação continuada dos servidores do campus, 

bem como fazer as adequações administrativas necessárias para a participação dos 

interessados; 
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XXXII. apoiar a Direção-Geral na definição de vagas de alunos e de servidores para 

o campus, bem como na divulgação dos processos seletivos, vestibulares e 

concursos; 

XXXIII. organizar, controlar e avaliar a execução das atividades desenvolvidas pelas 

Coordenações subordinadas e/ou vinculadas; 

XXXIV. responsabilizar-se pelos bens patrimoniais disponibilizados para o órgão, 

em consonância com as diretrizes da Coordenação de Patrimônio e Almoxarifado 

(CPALM), informando sempre que houver transferência de responsabilidade; 

XXXV. representar o campus nos foros específicos da área, quando se fizer 

necessário; 

XXXVI. sugerir às instâncias administrativas medidas de aperfeiçoamento da 

organização e do funcionamento da Instituição; 

XXXVII. alimentar os sistemas de controle físicos e/ou virtuais, relativos ao setor, 

adotados pelo IFRO e os sistemas governamentais de uso obrigatório; 

XXXVIII. apresentar, anualmente e sempre que necessário, relatórios de atividades 

desenvolvidas pelo órgão; 

XXXIX. planejar e subsidiar os processos de aquisições necessários ao desempenho 

das atividades do órgão; e 

XL. realizar outras ações próprias do órgão ou que lhe sejam designadas pela Chefia 

Imediata. 

§ 1º A instrução e acompanhamento do processo pedagógico e do controle 

acadêmico, no âmbito dos Cursos de Formação Inicial e Continuada (FIC) e dos 

Cursos de Extensão, é feita de forma integrada com o Departamento de Extensão. 

§ 2º A instrução e acompanhamento do processo pedagógico e do controle 

acadêmico, no âmbito dos Cursos de Pós-Graduação, é feita de forma integrada com 

o Departamento de Pesquisa, Inovação e Pós-Graduação. 

§ 3º Estão sob a responsabilidade da Diretoria de Ensino, no âmbito de todos os 

cursos, a distribuição de docentes, os processos relativos a registros acadêmicos, os 

serviços de biblioteca e a assistência estudantil, sem prejuízo de outras competências 

previstas ou dimensionamentos e organizações feitas pela Direção-Geral. 

§ 4º A distribuição de atribuições para as equipes pedagógicas de apoio será 

realizada pelas chefias imediatas. § 5º As competências da Diretoria de Ensino serão 

desempenhadas com o apoio do serviço do Núcleo Pedagógico Multidisciplinar. 

Já o (quadro 1) resultante do ñGuia para o planejamento anual de trabalho: ensinoò, 

traz os ñdocumentos para subsidiar a an§lise de possibilidade e perspectivasò relacionadas ao 

ensino no IFRO(Chediak e Silva, 2023, p.10).  

Quadro 1 - Documentos institucionais relacionados à Diretoria de Ensino 

Documentos Institucionais que Balizam as Atividades desenvolvidas 
pela Diretoria de Ensino e Pró-Reitoria de Ensino 
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Relatório da Comissão Permanente de Avaliação (CPA), mais 

especificamente a dimensão do Ensino. 

Avaliações de eventos e ações - avaliações realizadas em encontros 

pedagógicos, de Projetos Pedagógicos de Curso (PPCs), relatórios 

técnicos, projetos, reuniões de colegiados etc. 

Formações, fóruns, reuniões com deliberações e recomendações. 

Feedback e avaliações qualitativas do setor do ensino. 

Resultado da Auditoria do Tribunal de Contas da União (TCU) sobre a 

evasão na Rede Federal. 

Carta das lideranças estudantis. 

Encaminhamentos do relatório de visita da PROEN. 

Encaminhamentos/demandas do Encontro de Dirigentes de Ensino, 

Pesquisa e Extensão (ENPEX). 

Planejamento estratégico da Rede Federal de Educação, Ciência e 

Tecnologia (RFECT) - 

https://portal.conif.org.br/planejamento-estrategico. 

Fonte: Chediak e Silva (2023) 

Sob essa perspectiva o papel dos (as) Diretores (as) de Ensino com foco na melhoria 

da atuação dos docentes junto aos discentes também deve ocorrer de forma humanística, pois 

o incentivo positivo, por meio de elogios informais ou até mesmo, a emissão de portaria de 

elogio aos servidores que atuam ativamente na instituição por meio de projetos de ensino ou 

projetos de extensão que incluem os estudantes em ações de desenvolvimento intelectual e 

social. ñO incentivo positivo, como, por exemplo, o elogio, pode ser utilizado como aliado 

nas rela­»es que se estabelecem no ambiente escolar a favor da aprendizagem do aluno.ò No 

entanto, devemos tomar cuidado para não excluir os demais docentes que não apresentaram 

produtividade razoável, pois diversos fatores podem ter culminado nessa situação. (Oliveira e 

Carvalho, 2018, p.53). 

Neste momento o(a) Diretor(a) de Ensino atua novamente por meio do Departamento 

de Apoio ao Ensino (DAPE) e coordenações de curso para entender qual a necessidade 

pedagógica e didática dos docentes para ocorrer a melhoria no desenvolvimento de suas 

ações, quais podem ser: falta de capacitação para manuseio de sistemas eletrônicos para 
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gestão de processos, ou até mesmo por meio de palestras motivacionais a fim de demonstrar o 

papel que o mesmo desempenha em prol da sociedade e que ele precisa sentir-se peça 

essencial dessa engrenagem, e que sua participação efetiva pode mudar vidas.  

Dentro deste enfoque de valorização, Libâneo (1985, p.39) cita que: ñ[...]a valoriza­«o 

da escola como instrumento de apropriação do saber é o melhor serviço que se presta aos 

interesses populares, já que a própria escola pode contribuir para eliminar a seletividade social 

e torná-la democr§tica.ò 

Em face deste cenário que o(a) Diretor(a) de Ensino atua diretamente na cultura 

escolar, pois constantemente estará promovendo ou sugerindo ao Diretor Geral do campus 

ações, projetos e investimentos que atuam na melhoria e evolução das atividades de ensino e 

cultura organizacional da comunidade acadêmica. 

O diretor escolar é reconhecido como um gestor da dinâmica social, responsável por 

articular a diversidade para promover uma cultura organizacional orientada para o 

desenvolvimento. Surgem conceitos como descentralização, democratização e autonomia da 

escola como elementos essenciais para uma gestão eficaz, capaz de responder às demandas de 

uma sociedade em constante mudança, conforme Lück (2000, p.14-16). 

Considerando que a gestão dos (as) Diretores (as) de Ensino pode ser caracterizada por 

diversos atributos, como a promoção de atividades de capacitação para a equipe, participação 

na construção do Projeto Pedagógico dos Cursos, envolvimento na alocação de turmas em 

colaboração com o Departamento de Apoio ao Ensino e a equipe pedagógica, iniciativas 

voltadas para aprimorar o ensino e aprendizagem, conhecimento dos resultados educacionais 

por meio da Autoavaliação e indicadores do IFRO, além da troca de informações com 

outros(as) Diretores(as) de Ensino, quando aplicável. A presença desses elementos na 

liderança educacional pode exercer influência significativa no desempenho acadêmico dos 

estudantes e contribuir para o sucesso da instituição de ensino. 

Outro fator de grande relevância que pode impactar as atividades e ações pedagógicas 

planejadas para o ensino é a troca de Diretores (as) de Ensino de forma não planejada o que 

representa um momento crucial para as instituições de ensino, pois pode gerar impactos 

significativos nas atividades pedag·gicas e atividade fim da institui­«o ña forma­«oò dos 

estudantes. Para minimizar esses impactos e garantir a qualidade do ensino, o uso de um 

Mapa de Risco se torna uma ferramenta essencial de identificação de processos críticos e de 

elaboração de estratégias de mitigação de riscos. 
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Dentro deste enfoque, o Mapa de Risco que se trata de uma ferramenta de apoio à 

gestão, quando existente na instituição, auxiliará o (a) Diretor (a) de Ensino a identificar suas 

atribuições durante a transição e quais são as atividades que possuem alta criticidade, pois 

permite: identificar riscos específicos à sua área de atuação; tomar decisões estratégicas; 

comunicar os riscos à equipe e monitorar a efetividade das ações. Permitindo-o monitorar a 

efetividade das ações de mitigação de riscos, garantindo o sucesso da transição. Este estudo 

explorou as diversas nuances do Mapa de Risco, demonstrando sua relevância para o (a) 

Diretor (a) de Ensino e para a instituição na totalidade. 

Dentro desta perspectiva que, Moreira (2019, p.135) pontua que: ñNesse sentido, 

evidencia-se um diretor escolar responsável pela qualidade escolar, cumprimento de metas, e 

sua formação voltada à capacitação técnica para ser eficiente e assim, liderar o processo 

educativo para resultados.ò Com base nessa afirma­«o trazendo tais características para o 

cargo de Diretor(a) de Ensino, pessoa designada que possui tais atribuições dentro da 

estrutura organizacional do IFRO, podemos entender que o perfil e a capacitação técnica 

auxiliam na contribuição que o mesmo dará em prol dos resultados finalísticos da instituição, 

o ensino. 

 

3.4. A Importância da Formação em Gestão Educacional para o(a) Diretor(a) de Ensino 

A gestão educacional desempenha um papel importante na eficácia e no sucesso das 

instituições de ensino. Neste sentido a formação em gestão educacional para os(as) 

Diretores(as) de Ensino se revela não apenas como uma opção, mas, uma necessidade 

imperativa, dada a complexidade e a amplitude das responsabilidades atribuídas a essa 

posição. Surge, então, o questionamento: é necessário possuir curso de Formação em Gestão 

Educacional para assumir o Cargo de Diretor(a) de Ensino? E qual seria a influência desta 

formação nos fluxos administrativo, pedagógico e finalístico da instituição? 

Para Lück (2000, P.28-32), a formação de gestores escolares é uma necessidade 

premente diante da crescente demanda por maior competência na administração das escolas. 

No entanto, a formação básica dos dirigentes muitas vezes não aborda adequadamente essa 

área específica de atuação, sendo predominantemente teórica e conceitual. A oferta inicial de 

formação em nível superior, através da habilitação em Administração Escolar, foi impactada 

pela diminuição da procura devido a mudanças políticas. Diante da falta de oferta suficiente 

de oportunidades de formação inicial nas instituições de ensino superior, recai sobre os 

sistemas de ensino a responsabilidade de promover cursos de capacitação para preparar e 
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atualizar os gestores escolares. Esta responsabilidade torna-se ainda mais urgente com a 

necessidade de formação contínua para enfrentar os novos desafios educacionais. 

De acordo com Moreira (2019, p. 25): ñNesse movimento, a forma­«o de diretores 

escolares se torna esfera privilegiada para a concretização de uma educação que tanto pode 

contribuir na reprodução do sistema desigual de classes, quanto pode contribuir para a 

autonomia humana.ò Assim entendemos que a capacita­«o do (as) Diretores (as) de Ensino se 

faz necessária com o objetivo de unir a prática educacional com a teoria, entender melhor 

como influenciar na transformação e geração de uma cultura transformadora. Cultura essa que 

será replicada nos níveis finalísticos docentes e discentes. 

Além disso, a formação em gestão educacional capacita o(a) Diretor(a) de Ensino a 

compreender e a articular as dimensões pedagógicas, administrativas e sociais da instituição, 

promovendo uma gestão integrada e holística. Isso inclui a capacidade de liderar equipes, 

promover o desenvolvimento profissional dos colaboradores, envolver a comunidade escolar 

nas decisões e ações da escola, e criar um ambiente propício para o aprendizado e o 

crescimento tanto dos estudantes quanto dos demais membros da comunidade escolar. 

Segundo Lück (2000, p.28-32), o trabalho de gestão escolar exige uma ampla gama de 

competências específicas, desde a resolução de conflitos até a promoção de integração escola-

comunidade. No entanto, a autora traz uma reflexão sobre os programas de capacitação que 

falham muitas vezes em desenvolver habilidades práticas, focando demasiadamente em 

conhecimentos teóricos abstratos. Dentro deste enfoque, uma proposta promissora é a 

capacitação da equipe de gestão da escola, incluindo não apenas o diretor, mas também outros 

profissionais-chave. Essa abordagem, aliada a uma metodologia de problematização centrada 

em situações concretas, pode proporcionar uma formação mais eficaz e relevante para os 

gestores escolares. 

Assim começamos a visualizar a necessidade do gestor que assumirá tal cargo de 

direção em possuir um curso de formação em gestão escolar, tendo em vista que a formação 

possibilitará ao gestor compartilhar os seus conhecimentos de forma mais didática, conduzir 

melhor a interação entre o saber profissional e o conhecimento científico. E visualizar melhor: 

[...] ñA forma­«o cr²tica, pol²tica, a pr§xis, objetivos da transforma­«o social e da supera­«o 

da imobilidade escolar [...]ò(Moreira, 2019, p.50). 

Para Moreira (2019, p.50): 

O diretor ao compreender a origem das relações sociais e suas diferenças temporais 

pode gerir a escola de forma mais coletiva e democrática, pode promover a 

transformação da realidade e, no mesmo sentido, a realidade transformar a 
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comunidade escolar, recíproca interação entre sujeito e objeto. Contudo, todo esse 

movimento exige do diretor conhecimento crítico, a práxis, constituída por 

diferentes fontes, adquirida durante seu tempo social e em espaços diversos, tais 

como: família, escola, universidade, trabalho, formação, bibliotecas, grupos de 

estudo, na arte, entre outros. 

Outro aspecto relevante da formação em gestão educacional é a sua contribuição para 

o desenvolvimento de uma visão crítica e reflexiva sobre o papel da educação na sociedade e 

sobre os desafios e dilemas enfrentados pelo sistema educacional. Isso permite ao(a) 

Diretor(a) de Ensino compreender melhor o contexto no qual a instituição está inserida e 

tomar decisões mais informadas e contextualizadas. 

Diante do exposto podemos observar que o(a) Diretor(a) de Ensino além de gerenciar 

toda a estrutura subordinada à diretoria de ensino, consequentemente influencia diretamente 

nos fluxos administrativos e pedagógicos do ensino. Diante disto Moreira (2019, p.49). ñ[...] 

afirma que as atribuições do diretor escolar, na prática cotidiana, coexistem com práticas da 

nova gestão pública, pois seu trabalho modificou-se com a tecnologia, mídias, imprensa, redes 

sociais[...]ò. 

Para o autor, o diretor, ao compreender a origem das relações sociais e suas diferenças 

temporais, pode gerir a escola de forma mais coletiva e democrática, promovendo a 

transformação da realidade. Esse movimento exige do diretor conhecimento crítico adquirido 

em diferentes fontes ao longo de sua trajetória social e em diversos espaços, como família, 

escola, universidade, trabalho, formação, bibliotecas, grupos de estudo e arte. 

Por fim, é fundamental que os sistemas de ensino adotem uma política de formação 

continuada de gestores, garantindo a coesão e direcionamento dos programas de formação. 

Isso pode ser um desafio diante da rotatividade frequente de dirigentes, mas é essencial para 

garantir a qualidade da gestão escolar e, consequentemente, o sucesso das escolas. (Lück, 

2000, p.28-32) 

Em resumo, a formação em gestão educacional é fundamental para capacitar o(a) 

Diretor(a) de Ensino a desempenhar suas funções de maneira eficiente, eficaz e ética, 

contribuindo para o alcance dos objetivos educacionais da instituição e para a promoção de 

uma educação de qualidade e inclusiva. 

 

4. METODOLOGIA 

Como estratégia de delineamento da pesquisa, foi utilizada como base a pesquisa 

ativa, na qual propõe auxiliar no desenvolvimento de métodos que ensejem uma melhoria em 
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algum processo. Assim sendo, "[...] pressupõe uma tomada de consciência, tanto dos 

investigados como dos investigadores, dos problemas próprios e dos fatos que os determinam 

para estabelecer os objetivos e as condições da pesquisa, formulando os meios de superá-los.ò 

(Chizzotti, 2006, p.71) 

Nessa perspectiva a pesquisa-ação será o método de pesquisa adotado, pois segundo a 

defini­«o de Thiollent (1985, p. 14), ñ[...] um tipo de pesquisa social com base emp²rica que ® 

concebida e realizada em estreita associação com uma ação ou com a resolução de um 

problema coletivo e no qual os pesquisadores e os participantes representativos da situação ou 

do problema est«o envolvidos do modo cooperativo ou participativo.ò. 

 

4.1. Local da Pesquisa 

A pesquisa se restringiu ao campo amostral das Diretorias de Ensino (DE) e 

Departamento de Apoio ao Ensino (DAPE) do Instituto Federal de Educação, Ciência e 

Tecnologia de Rondônia, Campus Porto Velho Calama, Campus Porto Velho Zona Norte, 

Campus Guajará-Mirim, Campus Ariquemes, Campus Jaru, Campus Ji-Paraná, Campus 

Cacoal, Campus Vilhena, Campus Colorado do Oeste e Campus Avançado de São Miguel do 

Guaporé, no período de Janeiro/2018 a Maio/2022, período em que ocorreu a última eleição 

para escolha de Diretores Gerais no IFRO. 

 

4.2. Sujeitos da Pesquisa 

Os sujeitos da pesquisa foram identificados e selecionados como potenciais 

entrevistados devido a grande relação com execução e acompanhamento das políticas e ações 

relacionadas às atividades de ensino. Um público de aproximadamente 60 participantes, 

considerando todos os campi do IFRO, dentre eles: diretores (as) de ensino, Chefes do 

Departamento de Apoio ao Ensino (DAPE), técnicos em assuntos educacionais, 

pedagogos(as) supervisores(as) e orientadores(as) educacionais, Assistentes em 

Administração e Auxiliares em Administração, lotados (as) no Departamento de Apoio ao 

Ensino ou Diretoria de Ensino do Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia de 

Rondônia (IFRO), os quais foram identificados por meio da portaria de lotação, documento 

público, de acesso via sistema eletrônico de informação (SEI), o qual o pesquisador teve 

acesso, e onde constam os setores de todos os campi e respectivos servidores lotados. 
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4.3. Instrumentos de Coletas de Dados 

A coleta de dados foi realizada por meio da aplicação de questionário eletrônico, com 

perguntas fechadas, pois permite rapidez e facilidade das respostas, o que favorece a 

categorização. Foi disponibilizado via formulário eletrônico on-line pela plataforma Google 

Forms, o qual cada servidor do IFRO possui acesso a um e-mail institucional, intransferível, 

protegido por senha, o que impossibilita o acesso ao formulário e dados de forma natural por 

outros participantes, sem o consentimento do autor do formulário, neste caso o pesquisador. 

Além de disponibilizar os dados gerados em quadros que facilitaram a tabulação dos dados 

obtidos em resposta ao questionário. 

O questionário on-line foi acompanhado de uma apresentação da pesquisa e do Termo 

de Consentimento Livre Esclarecido, o qual em caso de dúvidas o participante pode consultar 

os termos da pesquisa. 

 

4.4. Abordagem dos Participantes 

Para o desenvolvimento da pesquisa foram elaborados 2 (dois) questionários: i) 

destinado aos(as) Diretores(as) de Ensino; e ii) destinado aos chefes do departamento de apoio 

ao ensino (DAPE), técnicos em assuntos educacionais, pedagogos (as), assistentes em 

administração e auxiliares em administração, lotados (as) no departamento de apoio ao ensino 

ou diretoria de ensino dos campi. 

Os servidores foram identificados e selecionados de acordo com a portaria de lotação, 

documento público, de acesso via sistema eletrônico de informação (sei), onde constam as 

portarias e os servidores lotados nos respectivos setores. Já os(as) Diretores(as) de Ensino 

foram identificados por meio da sua portaria de nomeação para o cargo de direção (CD), 

devidamente publicada no diário oficial da união. 

O e-mail de contato dos servidores identificados como possíveis participantes da 

pesquisa foi obtido em simples pesquisa digitando o nome do destinatário no e-mail 

institucional, conforme identificado na portaria de lotação do seu respectivo campus. 

O método de abordagem dos participantes foi inicialmente com o envio de um e-mail 

aos participantes contendo uma breve apresentação dos pesquisadores, o resumo do projeto de 

pesquisa, termo de anuência institucional do respectivo campus de lotação contendo dados 

detalhados dos pesquisadores e da pesquisa, e um breve convite para participar da pesquisa, e 

de como ela poderá contribuir para a melhoria do processo de troca dos(as) Diretor(as) de 

Ensino no IFRO. 
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Após o e-mail inicial de apresentação, e não havendo dúvidas recebidas por e-mail foi 

encaminhado o link eletrônico do Google Forms para acesso e resposta do questionário, caso 

o participante concorde com os termos da pesquisa. 

Ao abrir o link eletrônico do Google Forms o participante teve acesso ao termo de 

consentimento livre e esclarecido (TCLE), no qual pôde registrar, ou não, sua concordância 

em participar da pesquisa. Para fins de registro e conformidade foi enviada uma via do TCLE 

em arquivo pdf para o e-mail do participante. 

 

4.5. Geração de Dados 

Esta pesquisa utilizou o procedimento técnico de geração de dados em fontes 

secundárias, a partir de materiais já publicados, tais como: artigos, materiais disponíveis na 

internet, livros, revistas, dissertações e teses. Além disso, foram empregadas técnicas de 

pesquisa em fonte primária, através da aplicação de questionários fechados, por meio de 

formulário eletrônico, configurado para recebimento de 1 (uma) única resposta por e-mail, os 

quais servirão para gerar os dados acerca do objeto em estudo. A identidade do entrevistado 

foi preservada, bem como foi esclarecido que a participação do indivíduo foi fundamental 

para o êxito da pesquisa e contribuiu para entendermos o papel do (as) Diretores (as) de 

Ensino nas atividades de ensino de cada campus, e qual o impacto causado nas atividades 

durante o processo de troca ou mudança. 

 

4.6. Desenvolvimento do Produto Educacional 

A pós a análise documental e a tabulação dos dados, foi possível elaborar um mapa de 

risco das principais atividades com alto nível de criticidade que o(a) Diretor(a) de Ensino 

deve conhecer e dominar no menor prazo possível. Isso se faz necessário para garantir a 

atenção imediata a essas atividades em caso de troca ou substituição dos(as) Diretores(as) de 

Ensino, independentemente da motivação, seja ela política, pessoal ou meramente 

administrativa. 

Elaborado o Mapa de Risco das Atividades Críticas Desenvolvidas pelos (as) 

Diretores (as) de Ensino do IFRO, acreditamos que será possível aos(as) Diretores(as) de 

Ensino reduzir o tempo de adaptação ao cargo, e melhorar os resultados que afetam direta e 

indiretamente a equipe pedagógica e demais servidores do Departamento de Apoio ao Ensino 

e Diretoria de Ensino, e por conseguinte as atividades-fim da unidade, o ensino. 
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4.7. Procedimentos Metodológicos para Análise de Dados 

A partir da extração dos dados obtidos por meio das respostas às perguntas presentes 

no questionário que foi aplicado aos diretores (as) de ensino (DE), Chefes do Departamento 

de Apoio ao Ensino (DAPE), técnicos em assuntos educacionais, pedagogos (as) 

supervisores(as), pedagogos(as) orientadores(as), Assistentes em Administração e Auxiliares 

em Administração, lotados (as) no Departamento de Apoio ao Ensino ou Diretoria de Ensino 

do IFRO, foi possível realizar uma análise qualitativa dos dados obtidos junto aos Diretores 

de Ensino. E, dessa forma, foi possível confrontar os dados com a problemática levantada e 

atingir os resultados da pesquisa. 

Nesta etapa foi realizada uma revisão para saber se os dados fornecidos pelos 

entrevistados foram preenchidos corretamente e se o processamento desses dados oferecerão 

níveis ideais de confiabilidade para o resultado da pesquisa. 

 

5. RESULTADOS E DISCUSSÃO 

A pesquisa apresenta dados com base em mecanismo de pesquisa qualitativa 

consistente acerca do problema levantado e com isso foi constatado que o processo de 

troca/substituição dos (as) Diretores (as) de Ensino sem um processo de transição culmina 

para reflexos negativos nas ações e projetos ligados às atividades de ensino em razão da falta 

de continuidade ou até mesmo interrupção. Também foi possível identificar atividades 

desenvolvidas pelos(as) Diretores(as) de Ensino que não constam no rol de atribuições 

definidas no regimento interno dos campi, e que são de suma importância para o 

desenvolvimento das atividades de ensino, consequentemente continuidade das ações e 

minimização dos impactos às atividades de ensino. Por fim, com base nos resultados foi 

poss²vel elaborar o produto educacional ñMapa de Risco das atividades cr²ticas Desenvolvidas 

pelos (as) Diretores (as) de Ensino do IFROò. 

 

5.1. Caracterização da amostra 

5.1.1. Resultado do Questionário aplicado aos(as) Chefe do Departamento de Apoio ao 

Ensino e servidores (as) lotados no DAPE e DE. 

A população amostral foi constituída por 29 (vinte e nove) participantes, de um total 

de 50 (cinquenta) possíveis participantes, abrangendo todos os campi do IFRO. Os 

pesquisados foram servidores(as) lotados(as) nos departamentos de apoio ao ensino e 



44 

 

 

 

diretorias de ensino, proporcionando uma visão aprofundada e detalhada sobre o 

funcionamento e os desafios enfrentados nesses setores. 

Consoante os resultados obtidos, 29 participantes, sendo a sua maioria 69%, é 

constituída por pessoas que se declararam do sexo feminino e 31% do sexo masculino. Acerca 

da idade, foi possível identificar que a faixa etária da maioria está entre 29 a 39 anos, 44,8%. 

No entanto, há uma representatividade considerável de participantes na faixa etária entre 40 a 

50 anos, 37,9%, conforme apresenta a (Figura 1).  

Figura 1- Idade e gênero 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Considerando os resultados da análise, 29 pessoas, sendo a sua maioria 65 % com sua 

primeira formação na área de licenciatura, conforme apresenta o (quadro 2).  

Quadro 2 - Escolaridade 

Bacharel 

8 (oito) 

Área Quantidade 

Ciências exatas e da terra 1 

Ciências da saúde 1 

Ciências agrárias 1 

Ciências sociais aplicadas 2 

Ciências humanas 2 

Letras e Artes 1 

Licenciaturas Ciências exatas e da terra 3 
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17 (dezessete) Ciências da saúde 1 

Ciências humanas 11 

Letras e Artes 2 

Tecnólogo 

1 (um) 
Ciência Exatas e da Terra 1 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Os dados do (Quadro 3) fornecem um panorama geral da titulação de pós-graduação 

dos participantes, considerando a distribuição em diferentes categorias de especialização, 

mestrado e doutorado. A análise dessas informações foi fundamental para entender as 

tendências e preferências dos profissionais da educação em relação à sua formação 

continuada. Com base nesses dados, é possível formular estratégias mais eficazes para 

desenvolver programas de pós-graduação que atendam melhor às necessidades e interesses 

desses profissionais. Esse dado sugere um interesse crescente em especialização e 

desenvolvimento profissional dentro dessa área vital para o desenvolvimento social e 

individual. A busca por educação continuada destaca o comprometimento desses profissionais 

com a excelência no ensino e na prática pedagógica, refletindo um movimento positivo em 

direção à melhoria da qualidade da educação. 

Importante mencionar que o Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia de 

Rondônia possui tanto um Plano de Desenvolvimento de Pessoas do Instituto Federal de 

Educação Ciência e Tecnologia de Rondônia (IFRO) - 2020 como a Política de Afastamento 

de Servidores do campus para Pós-Graduação Stricto sensu e Pós-Doutorado aprovada pela 

Resolução Nº 53/CONSUP/IFRO (BRASIL, 2015). As quais visam qualificar seus servidores, 

estimulando a pesquisa, ensino e extensão, além de promover o desenvolvimento de 

competências essenciais para a excelência na administração pública. Isso é alcançado por 

meio de ações de capacitação de curta duração e programas de qualificação institucional, 

visando tanto o desenvolvimento individual quanto o institucional. Metas claras são 

estabelecidas para aumentar o índice de capacitação dos servidores, oferecendo cursos de 

atualização pedagógica e tecnológica, e investindo na capacitação de cada servidor. Detalhes 

sobre procedimentos, critérios de elegibilidade e processos seletivos para afastamento de 

servidores para Pós-graduação stricto sensu e Pós-doutorado são cuidadosamente delineados. 

Além disso, o plano operacional do (PDP) inclui licenças para capacitação, editais de eventos, 

incentivos à qualificação e uma previsão orçamentária para as ações planejadas. 

Quadro 3 - Pós-Graduação 
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Especialização Área Participantes 

Especialização na área de educação 10 

Especialização fora da área da educação 3 

Especialização na área de formação inicial 3 

Especialização em gestão escolar 0 

Especialização em gestão educacional 0 

Mestrado em educação profissional e 

tecnológica 

1 

Mestrado na área de educação 7 

Mestrado fora da área da educação 7 

Mestrado na área de formação inicial 4 

Doutorado na área de educação 2 

Doutorado fora da área da educação 3 

Doutorado em gestão escolar 0 

Doutorado em gestão educacional 0 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

No sentido de melhor caracterizar o perfil dos participantes e o tempo de atuação deles 

na Educação Profissional e Tecnológica. Os resultados demonstram que 51,7% dos 

participantes estão engajados na educação profissional e tecnológica há mais de sete anos, 

conforme apresentado na Figura 2. Esse dado ressalta a experiência e a longa trajetória de 

uma parcela significativa dos profissionais nesse campo específico. Indica também uma 

estabilidade e comprometimento desses profissionais com a área, demonstrando um profundo 

conhecimento e engajamento com as práticas pedagógicas e tecnológicas. Essa constatação 

sugere uma base sólida de conhecimento e expertise acumulada ao longo do tempo, o que 

pode contribuir para o aprimoramento contínuo dos processos educacionais e tecnológicos. 

Esses profissionais, com sua vasta experiência, desempenham um papel crucial no 

desenvolvimento e na evolução do ensino profissional e tecnológico, influenciando 

positivamente a formação e o sucesso dos alunos e contribuindo para o avanço da sociedade 

como um todo. 
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Figura 2 - Tempo de Atuação na EPT 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

A análise dos resultados revelou que a maioria dos participantes, totalizando 82,8%, 

está designada para o Departamento de Apoio ao Ensino (DAPE), conforme apresentado na 

figura 3. Este resultado sugere uma forte concentração de pessoal neste departamento, 

possivelmente refletindo a importância atribuída ao suporte educacional. Por outro lado, 

apenas 13,8% dos participantes estão alocados na Diretoria de Ensino, indicando uma 

proporção significativamente menor de pessoal envolvido diretamente na gestão e supervisão 

dos processos educacionais.  

No entanto, a Resolução Nº 56/2016/IFRO (Brasil, 2016, p. 28) define que: 

Art. 27. O Departamento de Apoio ao Ensino, vinculado à Diretoria de Ensino, é o 

órgão que abrange as Coordenações que atuam nos processos de instrução e 

acompanhamento do ensino e aprendizagem no âmbito dos Cursos Técnicos e de 

Graduação, bem como atua em uma ação integrada com os Departamentos de 

Extensão e de Pesquisa, Inovação e Pós-Graduação, quanto aos registros 

acadêmicos, serviços de biblioteca e outras ações delegadas pela chefia imediata[...]  

Podemos observar que o DAPE possui atribuições vinculadas à Diretoria de Ensino, 

principalmente na parte de acompanhamento do ensino e aprendizagem no âmbito do seu 

respectivo campus. 

No entanto, por outra perspectiva o menor número de servidores alocados na Diretoria 

de Ensino pode ter diversas consequências. Conforme destacado por Silva e Melo (2018), 

observa-se a intensificação da carga de trabalho dos servidores. Estes, muitas vezes, são 

compelidos a acumular funções administrativas em paralelo às atividades de ensino, pesquisa 

e extensão. A ausência de contratação de servidores técnico-administrativos agrava ainda 

mais essa situação, deixando áreas cruciais com deficiências de pessoal. 
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Isso pode resultar em uma redução da capacidade da Diretoria de Ensino para 

implementar efetivamente políticas educacionais e estratégias de melhoria da qualidade do 

ensino, devido à falta de recursos humanos. Por fim, o desequilíbrio na distribuição de 

responsabilidades e carga de trabalho entre os diferentes departamentos pode afetar a 

eficiência e eficácia global das operações educacionais dos campi. 

Figura 3 - Setor de lotação 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

No sentido de compreender o engajamento dos participantes da pesquisa em 

participarem da gestão, avaliamos quem já havia assumido o cargo de Chefe do Departamento 

de Apoio ao Ensino. A (figura 4) revela que uma parcela significativa, totalizando 24,1% dos 

participantes, já ocupou o cargo de Chefe do Departamento de Apoio ao Ensino por um 

período de até dois anos. Esse dado indica uma rotatividade considerável nessa posição de 

liderança, possivelmente refletindo a busca por novas perspectivas e lideranças dentro da 

instituição educacional. Por outro lado, a maioria, representando 55,2% dos participantes, 

nunca ocupou essa função, indicando uma falta de experiência direta em liderança nesse 

contexto específico. Essa disparidade pode ter implicações na dinâmica organizacional e na 

gestão dos processos de apoio ao ensino, destacando a necessidade de programas de 

capacitação e desenvolvimento de liderança dentro da instituição. 

A relevância de atuar ou ter atuado em cargos de chefia, dentro do contexto da gestão 

escolar, é um tema de considerável importância e interesse na área educacional. Conforme 

destacado por Lück (2009), a gestão escolar não se limita apenas ao papel do diretor. A autora 

argumenta que o envolvimento democrático abrange uma participação mais ampla, 

envolvendo não apenas os diretores, mas também os professores e os técnico-administrativos 
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na co-liderança das responsabilidades pedagógicas. Além disso, a experiência em cargos de 

liderança proporciona aos profissionais da educação uma visão mais ampla e abrangente dos 

desafios e oportunidades enfrentados pelas escolas. Eles desenvolvem habilidades essenciais 

de comunicação, negociação, tomada de decisão e resolução de problemas, que são cruciais 

para o sucesso na gestão escolar. 

Teberosky (2014) ressalta a importância dos líderes instrucionais estarem engajados 

em diversas ações relacionadas à gestão educacional, incluindo o currículo, instrução, metas 

educacionais, projetos educacionais, legitimidade junto à equipe e gestão das relações com o 

ambiente. Ao correlacionar esse texto com a atuação em cargos de chefia por servidores 

Técnicos Administrativos em Educação (TAE), podemos destacar que esses profissionais 

desempenham um papel crucial na gestão escolar e no apoio às atividades pedagógicas. 

Portanto, a atuação em cargos de chefia por servidores Técnicos Administrativos em 

Educação está diretamente relacionada às ações destacadas por Teberosky (2014), envolvendo 

a gestão curricular, instrucional, de projetos educacionais, de relações interpessoais e com o 

ambiente externo, contribuindo assim para uma gestão escolar eficaz e para a promoção da 

qualidade da educação. 

Figura 4 - Atuação em Cargo de Chefia 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Com a perspectiva de entender o percurso formativo da equipe pesquisada avaliamos a 

formação específica na área de gestão educacional ou gestão escolar. Os resultados 

demonstram que a maioria 51,7% não apresenta formação nessas áreas.  No entanto, uma 

parcela considerável, totalizando 44,8% dos participantes (figura 5) possui formação 

específica na área de gestão educacional ou gestão escolar. 
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Segundo (Lück, 2000), os desafios enfrentados pelos gestores escolares diante das 

crescentes demandas sociais, que requerem habilidades e conhecimentos atualizados. A 

necessidade de compreender e responder adequadamente a esses desafios implica uma 

capacidade de adaptação e inovação constantes, acompanhadas de uma compreensão profunda 

das dinâmicas sociais e educacionais em evolução. 

Com isso, a presença de participantes com essa formação pode indicar uma tendência 

de valorização da gestão eficaz nas instituições de ensino, buscando melhorias na qualidade e 

eficiência dos processos educacionais. Esses profissionais capacitados podem desempenhar 

um papel crucial na implementação de políticas educacionais, na coordenação de equipes e na 

promoção de um ambiente escolar propício ao aprendizado e ao desenvolvimento dos alunos. 

Essa ênfase na formação em gestão reflete uma abordagem proativa na busca por excelência 

na educação. 

Figura 5 - Curso em Gestão Educacional ou Escolar. 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Indo ao encontro de responder à problemática central deste trabalho, que versa sobre a 

importância de haver um processo de transição para troca ou substituição do(a) diretor(a) de 

ensino, questionamos a equipe sobre a ausência de planejamento dessa troca (figura 6) e 

51,7% concordam plenamente e 27,6% concordam parcialmente que a ausência de um 

processo de transição ou planejamento definido para a substituição do (a) Diretor(a) de Ensino 

acarreta em problemas de curto (6 meses) e médio prazo (12 meses) nas atividades de ensino, 

bem como a falta de instrumentos/ferramentas que norteiam as ações do(a) Diretor(a) de 

Ensino assim que assumem o cargo. Esses resultados destacam a importância atribuída pelos 

profissionais da educação à continuidade e estabilidade na gestão escolar, enfatizando os 
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impactos negativos que podem surgir quando não há uma transição adequada de liderança e 

não existem instrumentos/ferramentas que norteiam as ações do(a) Diretor(a) de Ensino assim 

que assumem o cargo. Essa percepção sugere a necessidade urgente de implementar processos 

mais robustos de sucessão e planejamento na troca de diretores, visando garantir a 

manutenção da qualidade e eficácia das atividades educacionais a longo prazo. 

Segundo Yapp (2004), a adaptação de um executivo a uma nova função pode ser um 

processo longo e desafiador, levando de 15 a 18 meses para se completar. É importante 

reconhecer que a mudança de funções é mais difícil do que geralmente se presume, exigindo 

tanto adesão organizacional quanto individual para uma gestão de transição bem-sucedida. 

Mesmo que um gestor sênior tenha um histórico de sucesso em uma determinada área, isso 

não garante seu êxito em um novo cenário, já que mudanças culturais, ambientais e de 

expectativas podem aumentar a probabilidade de dificuldades. 

A troca de Diretores(as) de Ensino no Instituto Federal de Educação, Ciência e 

Tecnologia de Rondônia (IFRO) é um momento desafiador, pois impacta diretamente na 

continuidade e qualidade dos serviços oferecidos aos estudantes e à comunidade. Para garantir 

uma transição suave e eficiente, a implementação de uma Política de Transição de Gestão 

(PTG) se mostra essencial. A PTG visa institucionalizar o processo de transição, assegurando 

a normalidade e regularidade dos serviços, evitando rupturas e descontinuidades. Normativas 

de outros institutos federais, como a Resolução CONSUP/IFBA Nº 122 (BRASIL, 2023) e a 

Instrução Normativa Nº 1 do IFRS (BRASIL, 2023), evidenciam a importância desse 

processo ao estabelecer diretrizes para a transição de gestão em diversos cargos. Ao adotar 

uma PTG, o IFRO pode garantir uma transição organizada e fluida, proporcionando 

estabilidade e segurança para os novos gestores e mantendo o foco na excelência educacional 

e na prestação de serviços de qualidade à comunidade. Além disso, a formalização desse 

processo promove a transparência, prestação de contas e fortalecimento da governança e 

credibilidade institucional perante seus stakeholders. 

Com este olhar e com base nos dados fornecidos pela pesquisa aplicada por meio de 

formulário on-line podemos identificar os pontos críticos e dificuldades no desenvolvimento 

das funções dos (as) Diretores (as) de Ensino com a troca do representante e 

consequentemente falha ou atrasos na execução de algumas atividades de suma importância 

para o suporte às ações ligadas ao ensino com objetivo de apoio aos discentes, como: 

programas de monitoria e editais de projetos de ensino, ações pedagógicas de capacitação 

docente e melhoria das atividades ligadas aos estudantes. 
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Figura 6 - Processo de transição diretor (a) de ensino 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Com o objetivo de entendermos a percepção da equipe acerca da importância da figura 

do DE na implementação de políticas de melhoria dos indicadores de ensino. Os resultados 

demonstram que 86,2% concordam plenamente e 13,8% concordam parcialmente que o cargo 

de direção (CD) de Diretor(a) de Ensino (figura 7) exerce um impacto direto nas políticas de 

melhoria dos processos educacionais e desempenha um papel fundamental na elevação dos 

indicadores de ensino. Esses resultados destacam a percepção unânime dos profissionais da 

educação sobre a importância estratégica e influência do (a) diretor(a) na implementação de 

medidas que visam aprimorar a qualidade do ensino. 

Segundo Oliveira e Souza (2016), o papel do (a) Diretor (a) é fundamental para o 

desempenho dos estudantes. Aponta que controlado pelo Indicador de Nível Socioeconômico 

das Escolas de Educação Básica (Inse), a liderança do diretor e o clima escolar/colaboração 

docente têm uma associação positiva com o desempenho dos alunos. Isso sugere que quanto 

mais os professores percebem o trabalho realizado pelo diretor e o ambiente de trabalho na 

escola, melhores são os resultados alcançados pelos estudantes. Portanto, a qualidade da 

liderança e do ambiente escolar são fatores fundamentais que influenciam diretamente o 

sucesso educacional, a qual é necessário destacar a importância da atuação eficaz do(a) 

Diretor(a) de Ensino na promoção de um ambiente propício ao aprendizado e ao 

desenvolvimento dos alunos. 
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Figura 7 - Envergadura do cargo de Diretor (a) de Ensino 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Com base na análise do histórico de trocas de diretores (as) de ensino e análise dos 

resultados (figura 8), temos que uma maioria expressiva, representando 51,7% dos 

participantes, concordam plenamente, enquanto 34,5% concordam parcialmente que a 

ausência de um processo de transição e instrumentos/ferramentas que norteiem as ações do(a) 

Diretor(a) de Ensino assim que assumem o cargo têm gerado problemas ou dificuldades nos 

processos ou fluxos processuais do Departamento de Apoio ao Ensino (DAPE). Ressaltando a 

percepção generalizada dos participantes sobre os impactos negativos decorrentes da falta de 

uma transição adequada de liderança. 

Tal constatação alinha-se à proposta de Yapp (2004) que defende a necessidade de 

implementar políticas e procedimentos mais robustos, para garantir uma transição suave e 

eficaz. A implantação de política como a mencionada pela autora poderá ser benéfica aos 

DAPE e DEò. 
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Figura 8 - Problemas/dificuldades no processo de transição 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Com base nos resultados analisados (figura 9), ficou evidente que uma grande maioria, 

representando 65,5% dos participantes, concordam plenamente, enquanto 27,6% concordam 

parcialmente que a ausência de capacitação ou formação em Gestão Escolar ou Gestão 

Educacional influencia significativamente o processo de adaptação do(a) Diretor(a) de Ensino 

ao cargo de direção (CD). Neste sentido a formação de gestores tem se tornado cada vez mais 

essencial na preparação para lidar com os contextos complexos, adversos e dinâmicos das 

escolas. Este paradigma, rompendo com a lógica autoritária e individualista, remete às 

decisões coletivamente responsáveis e partilhadas (Machado, 2008). Sendo assim, a 

preparação adequada dos diretores escolares é crucial para garantir uma gestão eficaz e bem-

sucedida. 

Os resultados destacam a importância de uma base sólida de conhecimento e 

habilidades em gestão para os novos diretores, ressaltando a necessidade premente de 

investimento em programas de capacitação e desenvolvimento profissional voltados 

especificamente para prepará-los para os desafios e responsabilidades inerentes à sua função 

de liderança na área educacional. 
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Figura 9 - Formação em Gestão Escolar/Educacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Com base nas respostas dos participantes da pesquisa, a maioria concorda que a falta 

de capacitação ou formação em Gestão Escolar ou Educacional influencia significativamente 

no processo de adaptação do(a) Diretor(a) de Ensino ao cargo de direção. No entanto, alguns 

participantes destacam que a formação em gestão não é o único fator determinante para o 

sucesso na gestão educacional, enfatizando a necessidade de um período de transição 

adequado e a consideração da experiência e domínio do cargo, conforme (quadro 4). 

Wittmann e Gracindo (2001) sugerem uma abordagem mista para preparar os diretores 

escolares, que inclui uma formação inicial robusta em educação, proveniente de um dos 

cursos de licenciatura disponíveis, juntamente com uma especialização técnica em gestão 

educacional. Além disso, destacam a importância de uma formação contínua, que tem como 

objetivo integrar saberes e vivências, contribuindo para o desenvolvimento tanto pessoal 

quanto institucional dos diretores.  

Quadro 4 - Opinião dos participantes 

Você acredita que a falta de uma capacitação ou formação em Gestão 

Escolar ou Gestão Educacional influenciam no processo de adaptação 

do (a) Diretor (a) de Ensino ao cargo de direção (CD)? Qual sua 

opinião em relação à questão anterior? Descreva de forma curta e 

objetiva. 

1. ñAcredito que a forma­«o seja essencial para ocupar o cargo, pois, 

é uma função que tem impactos direto ao processo de ensino e 

aprendizagem dos alunos.ò 
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2. ñA falta de conhecimento na §rea de gest«o voltada para os 

processos educacionais, principalmente qdo o DE é bacharel em 

determinadas áreas, tende a levar um tempo maior para a apropriação 

das atribuições da função desempenhada a partir de uma prática sem 

se ter um embasamento te·rico que sustente essa pr§tica.ò 

3. ñO IFRO deveria ofertar cursos de forma­«o para os cargos de 

diretores de ensino e chefes de departamento de ensino.ò 

4. ñAo assumir abruptamente, o novo diretor de ensino tem 

dificuldades de entender a dimensão do trabalho a ser desempenhado, 

seu papel como gestor das unidades vinculadas ao ensino, e a 

compreensão do trabalho pedagógico. O que faz com que outros 

setores absorvam demandas e decisões que deveriam ser 

protagonizadas pela Dire­«o de Ensino.ò 

5. ñO cargo requer conhecimento espec²fico na §rea de atua­«o.ò 

6. ñAcredito que, no m²nimo, o indicado tenha tido experi°ncia anterior 

como DE Substituto.ò 

7. ñComo temos docentes bachar®is que assumem a DE sem 

conhecimento de Gestão escolar, é evidente que faz toda diferença no 

olhar que ter§ sobre o ensino.ò 

8. ñPelo tempo que atuo no setor, todos os diretores de ensino que 

exerceram o cargo não tinham formação específica em gestão 

escolar.ò 

9. ñConhecer a base epistemol·gica da EPT, assim como os 

processos que envolvem toda a equipe do ensino, ao meu ver, são 

mais importantes que uma formação em gestão educacional, não que 

essa forma­«o seja dispens§vel.ò 

10. ñO Diretor precisa ter uma vis«o hol²stica sobre Educa­«o, 

conhecer a concepção curricular da Ed. Profissional, apreender os 

conhecimentos epistemológicos, filosóficos, sociológicos da Educação 

para alicer­ar sua atua­«o.ò 

11. ñA forma­«o na §rea de gest«o ® importante, mas, por si s·, n«o ® 

determinante para o êxito da adapta­«o do novo gestor ¨ fun­«o.ò 

12. ñSe o convidado a atuar j§ domina ou tem experi°ncia n«o ® 

necessário capacitação. No entanto, a formação continuada e 
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atualizada deve ser considerada.ò 

13. ñQue essa fun­«o de gestor deveria ter como pr®-requisito cursos 

para tal cargo e experiência anterior, por exemplo, há quem quer ser 

diretor de ensino sem nunca ter sido DAPE. Sem o mínimo de 

conhecimento de função, só pelo dinheiro ou simplesmente por 

status.ò 

14. ñ£ certo que sem forma­«o na §rea de atua­«o compromete o 

desempenho de qualquer profissional.ò 

15. ñTer uma capacita­«o/forma­«o em Gest«o escolar para os cargos 

citados.ò 

16. ñConcordo que a forma­«o em gest«o escolar ou educacional pode 

afetar positivamente no desenvolvimento das atividades de um DE, 

todavia não acredito ser o único fator decisivo para uma boa gestão de 

um/a DE.ò 

17. ñPara diminuir os impactos oriundos das mudan­as de gest«o ® 

essencial além da capacitação específica em gestão escolar é 

importante que exista um per²odo de transi­«o da gest«o.ò 

18. ñMuitas vezes o Diretor de Ensino indicado pela Dire­«o Geral n«o 

tem formação em educação o que dificulta o atendimento das 

demandas n«o s· de gest«o mas principalmente pedag·gica.ò 

19. ñO ocupante do cargo de DE necessita de forma­«o na §rea de 

gestão escolar, pois encara diariamente desafios que impactam 

diretamente na rotina do ensino e essa formação poderia facilitar o 

desenvolvimento de a­»es.ò 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

A ampla maioria dos respondentes (figura 10), representando 65,5% do total, 

concordam integralmente com a afirmação, enquanto 24,1% concordam parcialmente, que a 

falta de treinamento ou formação em Gestão Escolar ou Educacional afeta diretamente o 

desempenho do(a) Diretor(a) de Ensino no que diz respeito à gestão administrativa, 

pedagógica e finalística da instituição. Esses resultados demonstram a visão predominante dos 

participantes sobre a importância de possuir competências em gestão para assegurar uma 

liderança eficiente e bem-sucedida. Portanto, a gestão escolar engloba a coordenação de 
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recursos e a criação das condições essenciais para que a escola desempenhe adequadamente 

seu papel na sociedade (Lück, 2000, 2009). 

Figura 10 - Ausência de capacitação em Gestão Escolar/educacional 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

De acordo com os resultados obtidos (figura 11), 51,7% dos participantes concordam 

plenamente, enquanto 24,1% concordam parcialmente que um mapa de risco identificando as 

atividades críticas desenvolvidas pelo(a) Diretor(a) de Ensino auxiliará significativamente no 

processo de mudança ou transição do cargo. Esses resultados destacam a importância de uma 

abordagem proativa e estratégica na gestão de mudanças na liderança educacional. Nesse 

contexto, a análise de riscos pode ser uma ferramenta valiosa não apenas para auxiliar na 

tomada de decisões e no desenvolvimento do planejamento estratégico, como também para a 

adoção de medidas preventivas visando reduzir os riscos identificados durante essa análise 

(TCU, 2018). Sendo assim, um mapa de risco pode ajudar a antecipar desafios, identificar 

áreas de vulnerabilidade e implementar medidas preventivas para garantir a continuidade das 

atividades essenciais da instituição educacional, agregando e protegendo valor durante os 

períodos de transição de direção. 
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Figura 11 - Ferramentas de suporte ñMapa de Riscoò 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Na (Figura 12) é possível constatar que uma parcela considerável dos participantes, 

totalizando 34,5%, concordam plenamente, enquanto 48,3% concordam parcialmente que a 

rotatividade do cargo de Diretor(a) de Ensino é uma ocorrência frequente dentro de uma 

organização de ensino. E em alguns casos, as mudanças de direção contribuem de forma 

positiva para a melhoria da cultura escolar e dos resultados da instituição. No entanto, a falta 

de um processo de transição pode impactar as atividades em desenvolvimento ou que devem 

ser iniciadas, o que poderá causar falhas no processo finalístico da instituição de ensino. 

É importante garantir que essas mudanças sejam gerenciadas de forma estratégica e 

planejada, minimizando possíveis impactos negativos e garantindo a continuidade dos 

processos e atividades em andamento. 

Figura 12 - Impressões sobre a Rotatividade do Cargo de DE. 
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Fonte: Dados dos autores (2024) 

A (figura 13) apresenta que uma maioria significativa dos participantes, totalizando 

55,2%, concordam plenamente, enquanto 41,4% concordam parcialmente que ações como 

capacitação da equipe, construção do Projeto Pedagógico dos Cursos e conhecimento dos 

mesmos, quando incorporadas às atividades do (a) Diretor(a) de Ensino, podem ter sua 

parcela de contribuição positiva no desempenho acadêmico dos estudantes.  

A pesquisa de Machado (2020, p.97) destaca a importância da capacitação profissional 

como um elemento fundamental na implementação de mudanças e reformas em diversos 

setores das políticas públicas. No contexto educacional, os planos de educação das secretarias 

estaduais e municipais destinam recursos significativos para programas de capacitação de 

servidores, especialmente os profissionais do magistério. No entanto, a eficácia dessas 

iniciativas e a exploração de novas abordagens de formação ainda são áreas em 

desenvolvimento, demandando adaptações aos novos desafios do setor educacional.  

A importância de uma liderança educacional comprometida com o aprimoramento 

contínuo do ensino e aprendizagem direcionada à melhoria do processo educacional pode 

promover um ambiente mais favorável ao desenvolvimento acadêmico dos estudantes, 

contribuindo em parte para o sucesso educacional e para o alcance de melhores resultados 

acadêmicos. 

Figura 13 - Ações que favorecem o aprendizado dos estudantes. 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 
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Nesse contexto é importante relacionarmos o desempenho acadêmico dos discentes ao 

monitoramento da equipe pedagógica junto aos docentes, acerca das práticas de ensino 

desenvolvidas em sala de aula. Tomando como base os elementos analisados (Figura 14) a 

maioria expressiva, 75,9% dos participantes concordam plenamente, enquanto 20,7% 

concordam parcialmente que o acompanhamento frequente da equipe pedagógica junto aos 

docentes, acerca das práticas de ensino desenvolvidas em sala de aula, pode influenciar de 

forma significativa no desempenho acadêmico dos alunos. Sugerindo que a supervisão ativa e 

orientadora por parte da equipe pedagógica pode proporcionar professores mais preparados 

aos desafios constantes em sala de aula. Esse acompanhamento pode permitir a identificação 

de pontos fortes e áreas de melhoria no ensino, bem como oferecer suporte e orientação aos 

professores para promover melhores práticas educacionais, resultando em um impacto 

positivo no desempenho geral dos estudantes. 

Figura 14 - Monitoramento da Equipe Pedagógica. 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

A partir do conjunto de informações analisadas (quadros 5, 6 e 7), é notável que a 

maioria dos participantes avaliaram as seguintes atividades como críticas e que necessita da 

atenção do (a) gestor (a) que assume o cargo de Diretor (a) de ensino:  curso de nivelamento,  

Programas nacionais de Assistência estudantil (PNAES, PROAP, PROMORE), edital de 

monitoria, contratação de professores substitutos, capacitação docente, área comum e área 

técnica, capacitação docente na área de adaptação de materiais para alunos com necessidades 

específicas, acompanhamento pedagógico junto aos docentes, organização da Semana 

Pedagógica. Tais números evidenciam atividades críticas desenvolvidas pelo (a) Diretor (a) de 

Ensino e que em um processo de troca ou substituição não planejada, o (a) novo (a) gestor (a) 
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deverá tomar conhecimento dos fluxos administrativos e promover ações imediatas para a 

execução ou acompanhamento de tais atividades. 

Quadro 5 - Políticas de Atendimento aos Discentes - Pontos Críticos 

Política Participantes 

Edital de monitoria 9 (31%) 

Edital de projetos de ensino 9 (31%) 

Auxílio estudantil para 
participação em eventos 
científicos 

5 (17,2%) 

Programa nacional de Assistência 
estudantil (PNAES) 

11 (37,9%) 

Programa de concessão de 
auxílio a permanência - PROAP 

8 (27,6%) 

Programa de auxílio moradia - 
PROMORE 

8 (27,6%) 

Curso de nivelamento 17 (58,6%) 

Não responder 6 (20,7%) 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Quadro 6 - Políticas de Atendimento aos Docentes - Pontos Críticos 

Política Participantes 

Edital de projetos de ensino 8 (27,6%) 

Auxílio estudantil para 
participação em eventos 
científicos 

4 (13,8%) 

Contratação de professores 
substitutos 

15 (51,7%) 

Capacitação docente, área 
comum 

13 (44,8%) 

Capacitação docente, área 
técnica 

15 (51,7%) 

Integrar o aluno em projetos de 
pesquisa 

1 (3,4%) 

Formação continuada 1 (3,4%) 

Capacitação docente na área de 
adaptação de materiais para 
alunos com necessidades 
específicas 

1 (3,4%) 
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Não responder 4 (13,8%) 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Quadro 7 - Processos críticos identificados pela equipe do DAPE 

ñCaso haja algum processo que voc° julgue como cr²tico tanto de 
atendimento discente como docente. Descreva-o de forma simples e 
objetiva.ò 

ñA falta de confian­a de muitos docentes que o trabalho pedag·gico 

pode ajudar.ò 

ñNa institui­«o em que trabalho, n«o h§ uma proposta de forma­«o 

continuada dos professores a partir das fragilidades detectadas.ò 

ñOrganiza­«o da Semana Pedag·gica, Interven­»es pedag·gicas 

junto aos docentes, Gerenciamento dos códigos de vagas de 

professores, etcéò 

ñCapacita­«o, principalmente, para os docentes bachar®is ® 

fundamental, considerando que não tiveram a abordagem de 

conhecimentos pedag·gicos em sua forma­«o inicial.ò 

ñ£ cr²tico e fundamental a participa­«o do discente em atividades de 

pesquisa, ensino e extensão que permita a integração de saberes, 

para gerar conectividade entre as teorias aprendizagem e a dinâmica 

do mercado de trabalho, uma vez que, o IFRO é uma instituição de 

cursos técnicos, possibilitando assim, o discente a ingressar no 

mercado de trabalho, porém isso é deixado no verdadeiro relapso no 

IFRO.ò 

ñConsidero como cr²ticos os seguintes assuntos: forma­«o continuada 

dos professores; projetos institucionais e não individuais, 

principalmente os relacionados à leitura, escrita e interpretação de 

texto.ò 

ñDistribui­«o de carga hor§ria docente.ò 

ñQuest»es ligadas ¨ defici°ncia e dist¼rbios de aprendizagem dos 

alunos, pol²tica de forma­«o continuada docente incipiente.ò 

ñAcompanhamento do trabalho docente.ò 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Destaca-se que uma grande maioria de 69% dos participantes concordam plenamente, 

enquanto 24,1% concordam parcialmente que a adoção de rotinas eficazes em sala de aula, 
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como a definição de plano de aula, aprimoramento da metodologia de ensino e 

estabelecimento de metas e objetivos, pode exercer uma influência significativa na 

aprendizagem dos estudantes. Esses resultados enfatizam a importância de práticas 

pedagógicas bem estruturadas e direcionadas para maximizar o potencial de aprendizagem 

dos alunos, conforme apresenta a (figura 15). 

Figura 15 - Rotinas eficazes em sala de aula. 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

De acordo com Machado (2020, p.103), em meio às transformações que têm 

impactado o campo educacional e a gestão escolar, a formação continuada tem adquirido 

crescente relevância, indicando a necessidade de um aprendizado contínuo e dinâmico ao 

longo da vida profissional em qualquer organização humana. A formação é reconhecida como 

uma ferramenta essencial para o desenvolvimento de competências que englobam valores, 

conhecimentos e habilidades necessárias para lidar com mudanças rápidas, contextos 

complexos e diversos, além de promover a tomada de decisões compartilhadas e a adaptação 

constante às novas circunstâncias e demandas institucionais. Neste enfoque a pesquisa 

apresentou que, a maioria dos participantes, representando 65,5%, concordam plenamente e 

27,6% concordam parcialmente que a realização de capacitações focadas em metodologias de 

ensino tem um impacto positivo no desempenho dos alunos. Investir em programas de 

desenvolvimento profissional pode aprimorar as habilidades dos educadores, resultando em 

práticas pedagógicas mais eficazes e adaptadas às necessidades dos alunos, o que contribui 

para o seu sucesso acadêmico, conforme evidenciado na (figura 16). 
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Figura 16 - Capacitações para servidores 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Os resultados demonstram que a maioria dos participantes (65,5%) concordam 

plenamente e uma parcela significativa (27,6%) concordam parcialmente que capacitações 

específicas para os docentes em disciplinas técnicas impactam positivamente no desempenho 

acadêmico dos alunos. Isso destaca a importância de oferecer treinamentos direcionados para 

os professores, permitindo-lhes adquirir e aprimorar conhecimentos essenciais para uma 

transmissão eficaz do conteúdo. Essas capacitações podem ser fundamentais para o sucesso 

dos estudantes, proporcionando uma abordagem de ensino mais eficaz e atualizada, conforme 

apresenta a (figura 17). Como já mencionado anteriormente nesta pesquisa o Instituto Federal 

de Educação, Ciência e Tecnologia de Rondônia possui tanto um Plano de Desenvolvimento 

de Pessoas do Instituto Federal de Educação Ciência e Tecnologia de Rondônia (IFRO) - 

2020, como a Política de Afastamento de Servidores do IFRO para Pós-Graduação Stricto 

sensu e Pós-Doutorado aprovada pela Resolução Nº 53/CONSUP/IFRO (Brasil, 2015). 
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Figura 17 - Capacitações para servidores 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

No contexto educacional no âmbito do IFRO os cursos de nivelamento têm 

desempenhado um papel fundamental na promoção do aprendizado significativo e na 

preparação dos estudantes para os desafios acadêmicos que enfrentarão ao longo de sua 

jornada educacional. Neste sentido os cursos de nivelamento são uma estratégia de 

intervenção pedagógica projetada para preencher lacunas de aprendizado, consolidar 

conceitos fundamentais e fortalecer as bases acadêmicas dos alunos. Dentro desta temática e 

após analisarmos as respostas dos participantes da pesquisa (figura 18) obtivemos os 

seguintes resultados: 93,1% dos participantes concordam plenamente e 6,9% concordam 

parcialmente que a implementação de cursos de nivelamento em português, matemática e 

outras disciplinas pode ter um impacto direto e positivo no desempenho acadêmico dos 

alunos. Deixando clara a importância de oferecer suporte adicional aos estudantes para 

reforçar suas habilidades básicas e garantir uma base sólida de conhecimento. 
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Figura 18 - Cursos de nivelamento 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Segundo Falcão (2021) os programas de monitoria têm como objetivo potencializar o 

processo de ensino-aprendizagem, contribuindo para a permanência e êxito dos(as) 

estudantes. Além de promover a consolidação de vínculos interpessoais, estimular a 

comunicação, a criatividade, o pensamento crítico e o desenvolvimento cognitivo, bem como 

fomentar o trabalho em equipe e o apoio na superação de desafios. Adicionalmente, essas 

atividades representam momentos de suporte ao trabalho do professor, contribuindo para o 

desenvolvimento da autonomia do estudante no processo de aprendizagem. 

Nessa perspectiva e de acordo com os resultados observados (figura 19), a maioria dos 

participantes (69%) concordam plenamente e 24,1% concordam parcialmente que os 

programas de monitoria visam promover o acompanhamento e a instrução suplementar dos 

estudantes. A implementação de programas de monitoria, tanto no momento de ingresso dos 

novos alunos na instituição quanto quando identificada a necessidade, é vista como uma 

potencial influência positiva no desempenho acadêmico dos alunos, oferecendo suporte 

adicional e recursos para fortalecer seu aprendizado e sucesso educacional. 

Ciavatta (2005) pontua que a formação integrada visa transcender a tradicional 

dicotomia entre trabalho manual e intelectual, garantindo uma preparação abrangente que 

englobe tanto aspectos operacionais quanto conhecimentos científico-tecnológicos e sociais. 

Essa abordagem busca proporcionar aos jovens e adultos trabalhadores uma formação 
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completa, capacitando-os não apenas para o mundo do trabalho, mas também para 

compreender e interagir de forma consciente e ativa na sociedade. É uma perspectiva que 

valoriza a leitura do mundo e o exercício da cidadania, reconhecendo a importância das 

relações sociais em todos os aspectos da vida. 

Figura 19 - Programa de monitoria 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Em consonância com os registros avaliados, a maioria dos participantes (58,6%) 

concordam plenamente e 20,7% concordam parcialmente que o resultado da autoavaliação 

institucional do IFRO é fundamental para aprimorar as metodologias de ensino e 

aprendizagem, resultando em uma melhoria dos indicadores de ensino da instituição. Esse 

reconhecimento destaca a relevância da autoavaliação como uma ferramenta essencial para 

identificar áreas de melhoria e implementar medidas que visem aperfeiçoar a qualidade do 

ensino oferecido pela instituição, conforme apresenta a (figura 20). Cabe salientar que a 

Comissão Própria de Avaliação (CPA) tem por finalidade conduzir e sistematizar os 

processos de Avaliação Institucional segundo critérios pelo Sistema Nacional de Avaliação da 

Educação Superior ï SINAES, abrangendo a realidade e as diferentes dimensões do IFRO, 

especialmente as expressas no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) e no Projeto 
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Pedagógico Institucional (PPI). Sua composição, competências e funcionamento estão 

definidos em Regimento próprio. (Resolução nº 55/REIT - CONSUP/IFRO, 2017). 

Figura 20 - Autoavaliação institucional 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Dando continuidade a identificação das atividades críticas que impactam diretamente 

nas atividades dos(as) Diretores(as) de Ensino durante o processo de troca ou substituição. Os 

participantes que se sentiram confortáveis puderam sugerir ações ou atividades com base em 

suas experiências e vivências profissionais que pudessem melhorar a eficácia das atividades 

finalísticas de ensino no âmbito do IFRO, conforme transcritas no (quadro 8). 

Quadro 8 - Eficácia do ensino 

Caso não tenha sido contemplado nas perguntas anteriores, quais 

ações você acredita que a unidade de ensino pode adotar para a 

melhoria da eficácia do ensino? 

ñForma­«o continuada dos professores a partir das fragilidades 

identificadas; realizar reuniões sistemáticas com os professores para 

discussão sobre as metodologias utilizadas, os critérios avaliativos, 

adaptação curricular para os estudantes com necessidades educativas 

espec²ficas, entre outras quest»es.ò 

ñMelhoria e manuten­«o da infraestrutura do campus.ò 

ñAumento de contrata­«o de pedagogos e t®cnicos em assuntos 

educacionais para o acompanhamento de todas as atividades citadas 
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nessa se­«o. A valoriza­«o do trabalho da equipe pedag·gica.ò 

ñPlanejamento coletivo, preferencialmente, com elabora­«o de plano 

de trabalho anual com as prioridades do campus.ò 

ñReconhecimento do nosso papel social enquanto institui­«o de ensino 

que busca uma educa­«o polit®cnica e omnilateral.ò 

ñDefinir um planejamento estrat®gico para o ensino, com objetivos e 

metas bem definidas e avaliadas ao final do processo.ò 

ñProjetos de execu­«o cont²nuas. H§ muitos projetos bons que n«o 

são contínuos. Parte devido à troca de gestores. A falta de 

continuidade nos trabalhos demonstra uma instituição desorganizada. 

A instituição devia ter regras mais rígidas quanto à continuidade de 

certas atividades que independem da troca de gestores. Entretanto, 

não tenho muitas esperanças nesse sentido, pois nem mesmo em 

nosso governo vemos isso. Pois o que mais temos são políticas de 

governo no lugar de pol²ticas p¼blicas.ò 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Analisando os dados obtidos (figura 21), observamos que a maioria dos participantes 

(62,1%) está totalmente de acordo, enquanto 34,5% concordam parcialmente que a troca de 

informações entre os(as) Diretores(as) de Ensino pode ter um impacto positivo no 

aprimoramento do planejamento e na execução de ações destinadas a melhorar o desempenho 

das atividades de ensino e a eficácia da escola. Conforme evidenciado na pesquisa conduzida 

por Silva (2020), destaca-se a relação identificada entre a gestão pedagógica do(a) diretor(a) e 

o desempenho dos estudantes. Tal gestão é caracterizada por diversas práticas, tais como 

promover atividades de capacitação para a equipe, elaborar o plano pedagógico da instituição, 

participar ativamente na distribuição de turmas aos professores, implementar ações voltadas 

para aprimorar o ensino e a aprendizagem dos alunos, possuir conhecimento sobre os 

resultados educacionais locais e regionais e promover a troca de informações com outros 

diretores. 

A importância da comunicação e colaboração entre os gestores educacionais, visando 

implementar práticas e estratégias mais eficazes que possam beneficiar o processo de 

aprendizagem dos alunos e o funcionamento geral da instituição escolar. 
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Figura 21 - Rede de contato entre os (as) diretores (as) de ensino 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

A maioria dos participantes (58,6%) concordam plenamente e 31% concordam 

parcialmente que a definição de metas educacionais pelo(a) Diretor(a) de Ensino influencia 

nas ações docentes e nos resultados acadêmicos dos alunos. Caso a liderança escolar promova 

discussões sobre metas educacionais com os professores, garanta que a qualidade do ensino 

seja uma responsabilidade compartilhada, dê atenção aos aspectos relacionados à 

aprendizagem dos estudantes e incentive atividades inovadoras, estima-se que essas ações 

resultarão em um aumento dos resultados positivos nas atividades de ensino (Silva, 2020).  

Isso destaca a importância do papel do diretor na definição de objetivos claros e direcionados, 

que podem orientar as práticas pedagógicas dos professores, conforme apresenta a (figura 22). 

Figura 22 - Definição de metas educacionais 
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Fonte: Dados dos autores (2024) 

Com base nos resultados obtidos (figura 23), a maioria expressiva dos participantes 

(69%) concordam integralmente, enquanto 24,1% concordam parcialmente que a participação 

dos alunos em projetos de extensão, tanto como colaboradores quanto como público-alvo, 

contribui para a melhoria do desempenho acadêmico. Esses dados evidenciam a importância 

de estimular a participação dos estudantes em projetos de extensão, alinhando-se aos três 

pilares fundamentais do ensino profissional e tecnológico (EPT): ensino, pesquisa e extensão. 

É relevante ressaltar que os discentes devem compreender os projetos de extensão como 

oportunidades para aplicar seus conhecimentos na prática, desenvolver habilidades adicionais 

e ampliar sua aprendizagem para além das salas de aula, o que resulta em um impacto positivo 

em seu desempenho acadêmico. 

Figura 23 - Participação discente em projetos de extensão 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Os resultados da pesquisa (figura 24) refletem uma diversidade de opiniões sobre a 

eficácia da participação do conselho escolar no aprimoramento do desempenho escolar. Cerca 

de 34,5% dos participantes consideram essa participação como insatisfatória, enquanto 27,6% 

a avaliam como regular. Por outro lado, 17,2% a classificam como boa e apenas 3,5% como 

excelente. Uma parcela significativa, representada por 17,2%, optou por não responder. Essa 

variedade de percepções sugere uma necessidade de avaliação e aprimoramento das práticas 

do conselho escolar para alcançar resultados mais satisfatórios. 
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Figura 24 - Participação do conselho escolar 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

 

5.1.2. Resultados do Questionário Aplicado aos (as) Diretores (as) de Ensino 

 O presente subtópico propõe uma investigação aprofundada das respostas coletadas 

junto aos(as) Diretores(as) de Ensino do IFRO. Através da análise crítica e sistemática das 

suas percepções, desafios e estratégias, busca-se identificar tendências, áreas de sucesso, 

oportunidades de aprimoramento nas políticas educacionais e as atividades críticas que fazem 

parte do seu rol de atribuições para que seja previsto regimentalmente ou absorvida em 

decorrência de não haver uma definição específica. 

A população amostral foi constituída por 8 (oito)  participantes de um total de 10 (dez) 

considerando todos os campi do IFRO, sendo 09 (nove) campi e 01 (um) campus avançado, 

sendo que a maioria dos pesquisados 62,5 % se constitui por pessoas que se declararam do 

sexo masculino e 37,5% do sexo feminino. Em relação a idade foi possível constatar que a 

maioria está na faixa etária entre 40 a 50 anos, correspondendo a 50% e outro grupo está na 

faixa etária entre 29 a 39 anos, 37,5%, conforme apresenta a (Figura 25).  
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Figura 25 - Idade e gênero 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

De acordo com os resultados obtidos (quadro 9 e 10), os níveis de escolaridade 

identificados foram 8 participantes com licenciaturas e 2 com Bacharelados. No que se refere 

a possuírem alguma pós-graduação lato sensu ou stricto sensu, 7 Diretores (as) de Ensino 

possuem alguma pós-graduação lato sensu ou stricto sensu na área da educação, conforme 

apresenta o quadro 10. Esse resultado revela uma proporção significativa de profissionais da 

educação buscando aprimorar suas qualificações e conhecimentos nesse campo vital da 

atividade que desenvolvem. Silva (2020, p. 127) aponta em sua pesquisa que, caso o diretor 

tenha um nível mais elevado de formação acadêmica e se envolva em iniciativas de 

aprimoramento profissional, é possível projetar que tais ações resultarão em um incremento 

significativo em suas habilidades, e consequentemente nas atividades finalísticas do ensino, o 

que é fundamental para melhorar a qualidade da educação. 

Quadro 9 - Escolaridade de diretores (as) de ensino. 

Bacharel 
2 (dois) 

Ciências humanas 2 

Licenciaturas 
8 (oito) 

Ciências exatas e da 
terra 

2 

Linguística 1 

Ciências humanas 4 

Letras e Artes 1 

Fonte: Dados dos autores (2024) 
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Quadro 10 - Pós-Graduação 

Especialização Àrea Participantes 

Especialização na área de 
educação 

3 

Especialização fora da área da 
educação 

0 

Especialização na área de 
formação inicial 

1 

Especialização em gestão escolar 0 

Especialização em gestão 
educacional 

0 

Mestrado em educação 
profissional e tecnológica 

0 

Mestrado na área de educação 3 

Mestrado fora da área da 
educação 

1 

Mestrado na área de formação 
inicial 

3 

Doutorado na área de educação 0 

Doutorado fora da área da 
educação 

1 

Doutorado em gestão escolar 0 

Doutorado em gestão 
educacional 

0 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Tomando como base os elementos analisados (figura 26), a maioria dos participantes 

(87,5%) estão no IFRO há mais de 7 anos, enquanto 12,5% estão no IFRO há 4 a 7 anos 

atuando na educação profissional e tecnológica. 

De acordo com a pesquisa realizada por Menezes Filho (2015), há outras qualidades 

que podem influenciar positivamente o rendimento dos estudantes, sendo que um desses 

fatores é o período de tempo em que o diretor ocupa o cargo, quanto maior o tempo de 

permanência no cargo melhor foi o desempenho. 

ñNesse caso, argumenta-se que, para que o diretor impacte positivamente na vida 

escolar, é preciso algum tempo (desde o momento que o mesmo assume) para 

conhecer a realidade da escola, ganhar experiência na forma de gestão 

(administrativa, de pessoal, pedagógica) e implementar ações importantes para 

melhorar o desempenho dos alunos da escola (ações baseadas em metas, outras 
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formas de incentivo). Nesse sentido, o tempo médio de permanência no cargo 

(máximo de 15 anos) parece ter uma interferência extremamente positiva na vida 

escolar dos alunosò (Menezes Filho, 2015, p. 50). 

Esses resultados retratam uma presença significativa de profissionais com longa 

experiência na instituição, o que pode indicar um conhecimento profundo do ambiente 

educacional e uma sólida contribuição para o desenvolvimento e aprimoramento dos 

programas de ensino oferecidos pelo IFRO, bem como reflete positivamente na melhoria dos 

resultados acadêmicos. 

Figura 26 - Tempo de Atuação na EPT 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Considerando os resultados da (Figura 27), a maioria dos participantes (62,5%) 

respondeu afirmativamente, indicando que possuem algum curso na área de gestão 

educacional ou gestão escolar, enquanto 37,5% responderam negativamente.  

Conforme Lück (2011, p.58) apontou em seu estudo:  

Com base no reconhecimento de que o exercício das funções de diretor escolar 

demanda competências específicas envolvendo conhecimentos, habilidades e 

atitudes diferentes das exercidas pelo professor na sala de aula, evidencia-se como 

imprescindível que o diretor escolar receba uma preparação inicial e que ela seja 

continuamente renovada e atualizada mediante a capacitação continuada e em 

serviço. Em vista disso, é registrado um investimento sistemático, em âmbito 

internacional, na organização, oferta e melhoria de cursos de gestão escolar 

enfocando as mais variadas temáticas de gestão, como uma forma de promover a 

melhoria da atuação desses profissionais. 

Em síntese, a importância da preparação e capacitação contínua dos diretores escolares 

é inegável. Reconhecendo que suas responsabilidades demandam competências específicas, 
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distintas, torna-se fundamental oferecer uma formação inicial robusta, além de oportunidades 

regulares de atualização e desenvolvimento profissional ao longo de suas carreiras. Ressalta-

se também a importância da oferta de um curso de preparação para futuros gestores dentre as 

diversas áreas de uma instituição de ensino, neste caso em específico com foco no 

aprimoramento de cursos de gestão escolar, abordando diversas áreas temáticas, como uma 

estratégia para elevar a eficácia desses profissionais. Diante disso, é imperativo promover 

iniciativas de capacitação para aqueles que ainda não possuem formação específica na área, 

visando fortalecer suas habilidades de gestão e, por conseguinte, contribuir para a qualidade e 

eficiência do ambiente educacional como um todo. 

Figura 27 - Curso em Gestão Educacional ou Escolar. 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Levando em conta as informações examinadas (Figuras 27 e 28), 33,3% dos 

participantes demonstraram engajamento em programas de educação continuada e realizaram 

uma especialização, enquanto 16,7% optaram por cursos de aperfeiçoamento, mestrado e 

doutorado, respectivamente. Evidenciando uma busca ativa por aprimoramento profissional, 

conforme pontuado no parágrafo anterior.  
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Figura 28 - Nível de Aperfeiçoamento em Gestão Educacional ou Escolar 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Durante o processo de elaboração dos questionários entende-se como importante 

verificar se os (as) Diretores (as) de Ensino já possuíam algum tipo de experiência em cargos 

de gestão. E considerando os elementos investigados, chegou-se aos seguintes resultados: 

62,5% dos participantes já atuaram como Diretor (a) de Ensino, enquanto 37,5% ocuparam 

cargos de Chefia do Departamento de Apoio ao Ensino. Além disso, 12,5% exerceram 

funções de coordenador de curso, coordenador de educação à distância, Direção Geral, 

coordenador de Registros Acadêmicos e Coordenação de Gestão de Pessoas, respectivamente. 

A multiplicidade de experiências vivenciadas por participantes em cargos de liderança e 

gestão na área do ensino demonstra a amplitude e a pujança de sua participação nesse campo. 

Essa diversidade configura um panorama rico em conhecimentos e habilidades 

administrativas, agregando habilidades para a sua atuação no cargo de direção, conforme 

apresenta o (quadro 11). 

Quadro 11 - Atuação em cargo de direção 

Cargo Participação% 

Diretor de Ensino 62,5% 

Chefe do Departamento de Apoio 
ao Ensino 

37,5% 

Coordenador de Curso  12,5% 

Coordenador de Educação à 
Distância 

12,5% 

Direção Geral, coordenador de 

Registros Acadêmicos e 

12,5% 
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Coordenação de Gestão de 

Pessoas, respectivamente. 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Dos(as) Diretor(as) de Ensino na área da educação profissional e tecnológica que 

responderam o questionário, observa-se (figura 29), uma distribuição variada em relação ao 

tempo de permanência no cargo. Um diretor está no cargo entre 4 e 7 anos, enquanto dois 

ocupam a posição há 2 a 4 anos, e outros dois entre 1 a 2 anos. Notavelmente, três diretores 

optaram por não fornecer informações sobre o tempo de sua gestão. 

O estudo conduzido por Menezes (2015, p.47), apresenta resumidamente, as principais 

características do perfil do diretor que afetam o desempenho escolar, o qual destaco um dos 

fatores resultado da pesquisa: o tempo de permanência do diretor na escola, especificamente 

no cargo de Diretor (a), possui uma influência positiva no aprendizado dos alunos quando 

estão há mais tempo no cargo na mesma instituição. Essa diversidade de experiências 

decorrentes do tempo no cargo pode influenciar a forma como esses profissionais enfrentam 

desafios e implementam melhorias em seus respectivos ambientes educacionais. 

Figura 29 - Tempo de atuação em cargo de direção 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

 

5.1.3. Principais dificuldades enfrentadas pelo(a) Diretor(a) de Ensino durante o processo de 

transição/mudança do cargo. 

É válido dizer que a ascensão ao cargo de Diretor (a) de Ensino representa um marco 

significativo na carreira de um profissional da educação. Assumir tal liderança com a 

responsabilidade de moldar, executar e acompanhar projetos e políticas pedagógicas que irão 
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impactar na educação de seus alunos, é uma tarefa desafiadora e gratificante ao mesmo 

tempo. No entanto, essa transição nem sempre é tranquila ou planejada, como abordamos ao 

longo desta pesquisa, e diversos obstáculos podem surgir no caminho do (a) novo (a) diretor 

(a). 

A (Figura 30) trás uma nuvem de palavras dos riscos relacionados às atividades 

críticas enfrentadas pelos (as) diretores(as) identificados nos questionários respondidos pelos 

participantes da pesquisa. 

Figura 30 - Nuvem de palavras dos riscos relacionados às atividades críticas enfrentadas pelos 

(as) diretores(as) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Retornando a análise dos dados e levando em conta as informações examinadas 

(Figura 31), 37,5% dos (as) participantes concordam plenamente que enfrentaram 

dificuldades durante o processo de transição ao cargo de Diretor (a) de Ensino, enquanto 25% 

concordam parcialmente e 12,5% discordam parcialmente. Além disso, 25% optaram por não 

responder. Os resultados da pesquisa revelam que uma parcela considerável dos (as) 

participantes enfrentaram obstáculos durante a transição para o cargo de liderança. Essa 

constatação acende um alerta sobre a necessidade de prover apoio e recursos adequados para 
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facilitar esse processo de mudança, como exemplo um mapa de risco das atividades críticas 

que serão desenvolvidas por esse gestor (a). 

Figura 31 - Dificuldades enfrentadas no processo de transição 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Considerando os resultados da (Figura 32), 37,5% dos participantes concordam 

plenamente que enfrentaram dificuldades em relação a questões pedagógicas, enquanto 25% 

concordam parcialmente e 37,5% discordam parcialmente. Esses resultados indicam que uma 

parte significativa dos respondentes encontrou desafios específicos relacionados às questões 

pedagógicas durante sua atuação. A diversidade de opiniões sugere a complexidade dessas 

dificuldades e destaca a necessidade de abordagens individualizadas para lidar com esses 

problemas no contexto educacional. Menezes (2015, p.47), aponta em sua pesquisa que 

Diretores com magistério (nível médio) influenciam positivamente no desempenho dos alunos 

(formação prática/pedagógica), e consequentemente devem se adaptar mais rápido as 

dificuldades relacionadas a questões pedagógicas evitando impactos negativos durante a 

transição. Dentro do debate sobre o tema e considerando as perspectivas teóricas da Educação 

Profissional e Tecnológica, é importante lembrar que um dos desafios que serão encontrados 

por este gestor (a) será alinhar as questões pedagógicas à formação integrada e omnilateral 

dos estudantes. 

Ciavatta (2005) destaca que: 

A ideia de formação integrada sugere superar o ser humano dividido historicamente 

pela divisão social do trabalho entre a ação de executar e a ação de pensar, dirigir e 

planejar. Trata-se de superar a redução da preparação para o trabalho ao seu aspecto 

operacional, simplificado, escoimado dos conhecimentos que estão na sua gênese 

científico-tecnológica e na sua apropriação histórico-social. Como formação 
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humana, o que se busca é garantir ao adolescente, ao jovem e ao adulto trabalhador o 

direito a uma formação completa para a leitura do mundo e para a atuação como 

cidadão pertencente a um país, integrado dignamente à sua sociedade política. 

Formação que, neste sentido, supõe a compreensão das relações sociais subjacentes 

a todos os fenômenos (Ciavatta, 2005, p. 85). 

Diante dos desafios enfrentados na área, é importante a capacitação dos (as) Diretores 

(as) de Ensino. Eles enfrentam desafios complexos que vão além da administração, incluindo 

aspectos pedagógicos e de liderança. A capacitação inicial deve abranger temas essenciais, 

como legislação, liderança pedagógica e gestão de recursos humanos. Propostas de 

capacitação podem incluir formatos variados, como sessões presenciais e online, workshops e 

mentoring. Além disso, é crucial oferecer programas de desenvolvimento profissional 

contínuo ao longo da carreira. Investir nesse processo é fundamental para promover uma 

gestão escolar eficaz e centrada no sucesso dos alunos. 

Figura 32 - Questões pedagógicas 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Outros desafios a serem enfrentados são os processos administrativos que saem do 

aspecto puramente pedagógico e de ensino. Nesse contexto, após a análise dos dados (Figura 

33), foi possível identificar que 62,5% dos participantes concordam plenamente que 

enfrentaram dificuldades em relação a questões administrativas durante o processo de 

transição para o cargo de Diretor(a) de Ensino. Adicionalmente, 12,5% discordam 

parcialmente e 25% optaram por não responder. 

Em seu estudo Gobbi et al. (2020, p.208), destacam que no contexto do modelo 

hierárquico de segunda ordem, a Gestão Escolar se manifesta através da Liderança 

Pedagógica. Eles observam que a Complexidade da Gestão Escolar desempenha um papel 

moderador na relação entre Gestão Escolar e Desempenho Escolar, indicando que em 
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ambientes de baixa complexidade essa relação é mais fraca, enquanto em ambientes de alta 

complexidade ela se torna mais forte. Concluem que quanto maior a complexidade da Gestão 

Escolar, maior é o impacto desta na melhoria do desempenho dos alunos. 

Assim, a Gestão Escolar foi operacionalizada como uma dimensão composta pela 

liderança pedagógica e engajamento, centrais para a gestão de uma organização 

escolar pública brasileira que envolve muitas atividades, como organizar a 

autonomia, a elaboração, monitoramento e melhoria da proposta pedagógica, a 

administração de pessoal e recursos materiais e financeiros, a articulação com a 

família e sociedade etc. (Gobbi et al., 2020, p.200). 

Figura 33 - Questões administrativas 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

De acordo com os resultados obtidos (Figura 34), 37,5% dos participantes concordam 

plenamente que a falta de um processo de transição ou planejamento definido para a troca do 

Diretor(a) de Ensino resulta em problemas de curto e médio prazo nas atividades de ensino, 

enquanto 50% concordam parcialmente e 12,5% discordam parcialmente. A percepção 

generalizada entre os respondentes foi de que a ausência de um processo estruturado de 

transição para o cargo de Diretor(a) de Ensino gera impactos negativos consideráveis. Essa 

constatação acende um alerta sobre a necessidade de implementação de medidas de mitigação 

como abordado na análise da figura 6. 
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Figura 34 - Inexistência de processo de transição 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

A partir dos dados coletados (Figura 35), 50% dos participantes relataram que levaram 

aproximadamente 3 meses para tomar conhecimento das atividades desenvolvidas pela 

Diretoria de Ensino após a substituição não planejada do Diretor(a). Além disso, 25% 

indicaram um prazo entre 6 meses a 12 meses, enquanto 25% optaram por não responder. 

Com este resultado podemos notar que o tempo necessário para que os novos diretores se 

familiarizem com as atividades em execução e a executar variou entre 3 a 12 meses, 

ressaltando a importância de garantir um processo de transição eficaz para minimizar 

impactos negativos e a continuidade das operações educacionais. 

Figura 35 - Adaptação ao cargo de diretor (a) de ensino 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Tomando como base os elementos analisados (Figura 36), 50% dos participantes 

concordam plenamente que suas ações no cargo de Diretor(a) de Ensino têm um impacto 
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direto nas políticas de melhoria dos processos e desempenham um papel fundamental na 

melhoria dos indicadores do ensino. Além disso, outros 50% concordam parcialmente. 

Para Gobbi et al. (2020, p.208): 

[...]observa-se que a Gestão Escolar impacta positivamente o Desempenho Escolar 

[...] de forma estatisticamente significante. Assim, o caminho direcionado da Gestão 

Escolar para o Desempenho Escolar tem um coeficiente que indica que o incremento 

de uma unidade em Gestão Escolar implica no [...] Desempenho Escolar, ou seja, 

melhorar a Gestão Escolar significa melhorar o desempenho. 

Esses resultados ressaltam a percepção compartilhada pelos respondentes sobre a 

influência significativa que o diretor exerce na implementação de políticas e na promoção de 

melhorias no ambiente educacional, evidenciando a importância desse papel na busca pela 

excelência acadêmica e melhoria dos indicadores do ensino. 

Figura 36 - Participação na melhoria dos indicadores do ensino 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Com base nas evidências disponíveis, pode-se inferir que em decorrência do prazo 

para integração do (a) Diretor (a) de Ensino e a sua equipe podem ocorrer situações que 

impactem nas atividades de ensino. Levando em conta as informações analisadas (Figura 37), 

constatou-se que, em média, 37,5% dos participantes levaram cerca de 3 meses para que 

ocorresse o alinhamento ou integração do Diretor(a) de Ensino com a equipe de servidores 

vinculados ao Departamento de Apoio ao Ensino (DAPE). Adicionalmente, 12,5% indicaram 

um prazo entre 3 a 6 meses, enquanto 25% reportaram que esse processo ocorreu entre 6 a 12 

meses. 
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Figura 37 - Prazo para integração com a equipe 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Nesta esteira levando em consideração os fatores já analisados que impactam nas 

atividades do gestor educacional, assim que assume a Diretoria de Ensino. Na (figura 38), 

analisamos o prazo médio para que os (as) Diretores (as) de Ensino se adaptassem às rotinas 

administrativas e pedagógicas. Sendo assim os resultados apontaram que em média, 37,5% 

dos participantes levaram cerca de 3 meses para acompanhar e executar os processos que 

julgaram como críticos e que são desenvolvidos pela Diretoria de Ensino após sua nomeação 

ao cargo de Diretor (a) de Ensino, já 12,5% indicaram um prazo entre 3 a 6 meses, enquanto 

25% relataram que esse processo ocorreu entre 6 a 12 meses. Diante dos resultados ficou 

constatado que o tempo necessário para os (as) novos (as) diretores (as) se adaptarem e 

dominarem os processos essenciais (pedagógicos e administrativos) foi em média de 3 a 12 

meses. 
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Figura 38 - Prazo para desempenhar processos críticos 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Considerando os resultados da análise (quadro 12), os principais setores buscados pelo 

(a) Diretor(a) de Ensino para suporte durante o processo de adaptação ao cargo foram o 

Departamento de Apoio ao Ensino, o Departamento de Assistência ao Educando, a 

Coordenação de Assistência ao Educando, a Diretoria de Planejamento e Administração e a 

Chefia de Gabinete. Indicando que a busca por apoio em áreas subordinadas a sua diretoria e 

de orientação ou planejamento e administração demonstra a necessidade de compreender, 

acompanhar e executar os processos críticos em execução, destaca a importância da 

colaboração interdepartamental para uma gestão eficaz no contexto educacional. 

Quadro 12 - Setores de suporte a direção de ensino 

Na sua visão, a partir da nomeação ao cargo de direção (CD) de 
Diretor de Ensino. Quais os principais setores que o (a) Diretor (a) de 
Ensino buscou suporte para entender, acompanhar e executar os 
processos críticos da Diretoria de Ensino? 

Departamento de Apoio ao 
Ensino 

7 

Departamento de Assistência ao 
Educando 

3 

Coordenação de Assistência ao 
Educando 

4 

Diretoria de Planejamento e 
Administração 
 

2 

Chefia de Gabinete 3 

Fonte: Dados dos autores (2024) 
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Levando em conta as informações examinadas (Figura 39), constatou-se que 37,5% 

dos participantes concordam plenamente que a falta de capacitação ou formação em Gestão 

Escolar ou Gestão Educacional influencia significativamente no processo de adaptação do(a) 

Diretor(a) de Ensino ao cargo de direção. Ademais, 50% concordam parcialmente, enquanto 

12,5% discordam parcialmente.  

Silva (2020, p.36) relata em seus estudos que ñapesar da mir²ade de abordagens, 

observam-se elementos comuns, que envolvem o entendimento da liderança escolar como 

aquela responsável por capacitar e motivar os membros da equipe em prol de determinados 

objetivos.ò Para tanto ® necess§rio que esse Diretor (a) tenha capacidade t®cnica adquirida ou 

por meio de formação específica, treinamento ou formação continuada, pois essa determinante 

lhe dará habilidades para conduzir sua equipe e o processo de transição de forma mais 

tranquila e coordenada considerando que possui conhecimentos básicos ou profundos sobre 

gest«o escolar. A autora complementa ainda que ñ[...]suas a­»es passam pela defini­«o dos 

objetivos organizacionais, engajamento e desenvolvimento profissional da equipe, expertise e 

orientação curricular com foco na aprendizagem dos alunos e no monitoramento de todas 

essas atividades(Silva, 2020, p.36).ò 

Esses resultados evidenciam a percepção compartilhada pelos Diretores (as) sobre a 

importância da formação específica para uma transição bem-sucedida e eficaz para o cargo de 

direção, destacando a necessidade de investimento em capacitação para garantir uma gestão 

educacional eficiente. 

Figura 39 - Impactos da falta de capacitação 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 
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Diante dos desafios enfrentados na área de gestão escolar é oportuno que o processo 

de mapeamento de riscos das áreas administrativas e pedagógicas, que é um reflexo da 

implantação da Política de Governança e Gestão de Riscos em instituições públicas e 

privadas(Instrução Normativa Conjunta MP/CGU n. 1/2016 e Portaria MEC n. 234/2018). O 

IFRO está implementando estruturas para o gerenciamento de riscos, atribuindo competências 

e responsabilidades e estabelecendo procedimentos de controle em suas unidades e setores. 

Isso inclui um ciclo de planejamento claro, objetivos definidos, estrutura de governança 

estabelecida, processo de gerenciamento de riscos e controles internos (Resolução nº 85/REIT 

- CONSUP/IFRO, 2018). 

Em função dos dados estudados (Figura 40), 50% dos participantes concordam 

plenamente que um mapa de risco com as atividades críticas desenvolvidas pelo(a) Diretor(a) 

de Ensino auxiliaria no processo de mudança do cargo. Além disso, outros 50% concordam 

parcialmente. A percepção compartilhada pelos participantes da pesquisa sobre a utilidade de 

um mapa de risco para mitigar os impactos negativos de um processo de transição, ressaltando 

a importância de estratégias preventivas e de planejamento para garantir a continuidade e 

eficácia das atividades da Diretoria de Ensino. 

Figura 40 - Mapa de risco como ferramenta de suporte 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Paralelamente, a elaboração de um mapa de riscos das atividades críticas 

desenvolvidas pelo (a) Diretor (a) de Ensino é essencial identificar e mitigar possíveis 

ameaças que possam impactar negativamente as operações das unidades de ensino do IFRO. 

Tais ameaças podem variar desde questões financeiras até problemas de infraestrutura. Os 

impactos dessas práticas são evidentes em todas as áreas da instituição: na administração, 



90 

 

 

 

garantindo uma alocação eficiente de recursos; no aspecto pedagógico, promovendo um 

ambiente propício para a formação integral dos estudantes (Ciavatta, 2005). 

A capacitação em gestão escolar desempenha um papel fundamental na promoção da 

eficiência e eficácia das atividades administrativas, pedagógicas e finalísticas do IFRO. 

Conforme Lück (2000) pontua, a administração educacional busca facilitar a estruturação, a 

união e conexão das circunstâncias físicas e humanas essenciais para os procedimentos de 

ensino na escola, visando ao progresso do aprendizado dos estudantes. Nesse sentido, ao 

implementar programas de capacitação, a instituição busca desenvolver habilidades e 

competências dos gestores educacionais, permitindo uma gestão mais eficiente e alinhada 

com os objetivos institucionais. 

Com base no conjunto de informações analisadas (Figura 41), constatou-se que 50% 

dos participantes concordam plenamente que a falta de capacitação em gestão 

escolar/educacional influencia significativamente no desempenho do(a) Diretor(a) de Ensino 

em relação ao fluxo administrativo, pedagógico e finalístico da instituição. Além disso, outros 

50% concordam parcialmente. Em suma, 100% dos participantes acreditam que de alguma 

forma a falta desta capacitação afeta o desenvolvimento de suas ações ou atividades. 

Ações como capacitação de equipe, construção do Projeto Pedagógico dos Cursos e 

outras iniciativas focadas na melhoria do ensino e aprendizagem dos estudantes têm um 

impacto significativo no desempenho acadêmico. 

Segundo Lück (2000), ao falarmos de formação de gestores escolares devemos fazer 

uma relação com a gestão escolar. Destaca a urgência de uma redefinição na concepção de 

escola e gestão, priorizando a adoção de práticas mais interativas, participativas e 

democráticas. Esta abordagem reconhece a importância de uma gestão escolar que promova a 

colaboração e a inclusão, alinhada com as necessidades contemporâneas da educação. 
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Figura 41 - Capacitação em gestão escolar/educacional 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Considerando os resultados da análise (quadro 13), os itens julgados como críticos 

para os quais o (a) Diretor (a) de Ensino poderia receber treinamento visando a melhoria da 

execução das atividades incluem o acompanhamento da execução orçamentária (rubrica 

ensino), citado por 7 participantes, e a disponibilidade orçamentária anual da diretoria de 

ensino, mencionada por 6 participantes. Além disso, a compra de materiais e a gestão do 

pagamento de auxílios estudantis também foram identificadas como áreas importantes, com 4 

e 5 participantes, respectivamente. Destacando a necessidade de capacitação específica nessas 

áreas para garantir uma gestão mais fluida. Cabe ressaltar que exceto o item: Compra de 

materiais. (reposição de materiais de consumo, compra ou aquisição de novos equipamentos e 

serviços), os demais não farão parte do mapa de risco em razão de serem etapas parte de 

atividades ou processos que estão identificados no Mapa de Risco. 

Quadro 13 - Processos críticos - Diretores (as) de ensino 

Quais dos itens abaixo você julga como críticos e quais o diretor (a) de 
ensino poderia receber um treinamento para melhoria da execução 
das atividades sob sua responsabilidade? (Você pode escolher mais 
de uma alternativa) 

Acompanhamento da execução 

orçamentária (rubrica ensino) 

87,5% (7) 

Compra de materiais. (reposição 

de materiais de consumo, compra 

ou aquisição de novos 

equipamentos e serviços). 

50% (4) 
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Pagamento de auxílios estudantis 62,5%(5) 
 

Disponibilidade orçamentária 

anual da Diretoria de Ensino 

75% (6) 

Não responder 12,5% (1) 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

 

5.1.4. Gestão escolar e desempenho acadêmico dos estudantes. 

Com referência aos dados estudados (Figura 42), 87,5% dos participantes concordam 

plenamente que ações como capacitação de equipe, construção do Projeto Pedagógico dos 

Cursos, e ações voltadas para a melhoria do ensino e aprendizagem dos estudantes, quando 

conduzidas pelo(a) Diretor(a) de Ensino, têm um impacto significativo no desempenho 

acadêmico dos estudantes. Além disso, 12,5% concordam parcialmente com essa afirmação. 

Já os dados obtidos (Figura 43) retratam que 87,5% dos participantes concordam 

plenamente que o acompanhamento frequente da equipe pedagógica junto aos docentes, 

acerca das práticas de ensino em sala de aula, tem um impacto positivo no desempenho 

acadêmico dos alunos. Além disso, 12,5% concordam parcialmente com essa afirmação.  

De acordo com o autor, a gestão escolar, sob a liderança do diretor, engloba as 

responsabilidades relacionadas à asseguração do adequado funcionamento da instituição, 

especialmente em termos de sua rotina operacional, garantindo que os recursos disponíveis 

sejam empregados para atender às demandas educacionais dos alunos (Soares, 2007, p.153). 

Conforme destacado por Silva em sua pesquisa há uma conexão profunda entre a 

gestão pedagógica do diretor e o desempenho dos alunos. Essa gestão eficaz se baseia em seis 

pilares: a) Capacitação da equipe: O diretor investe na formação contínua dos professores, 

garantindo que estejam atualizados e preparados para os desafios da sala de aula; b) Plano 

pedagógico sólido: Um plano pedagógico bem estruturado, elaborado com a participação da 

comunidade escolar, norteia as atividades e garante a qualidade do ensino; c) Atribuição 

estratégica de turmas: O diretor utiliza critérios rigorosos para distribuir os alunos entre os 

professores, otimizando o processo de ensino e aprendizagem; d) Foco na aprendizagem: 

Ações direcionadas para o aprimoramento do ensino e da aprendizagem dos alunos são 

priorizadas, impulsionando o sucesso escolar; e) Dados como bússola: O diretor acompanha 

de perto os resultados educacionais da escola e da região, utilizando dados como bússola para 
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tomar decisões estratégicas; f) Compartilhamento de boas práticas: A troca de informações e 

experiências com outros diretores enriquece a gestão e impulsiona a busca por soluções 

inovadoras (Silva, 2020, p.137). 

Entre os principais achados dessa análise podemos apresentar a relação existente 

entre a gestão pedagógica do(a) diretor(a) e o desempenho dos estudantes. Essa 

gestão é caracterizada por atributos como a realização de atividades de capacitação 

da equipe, construção do plano pedagógico da escola, envolvimento na atribuição de 

turmas aos professores, ações focadas na melhoria do ensino e aprendizagem dos 

estudantes, conhecimentos sobre os resultados educacionais da sua escola e região e 

a troca de informações com outros(as) diretores(as) Silva (2020, p.137). 

Ao implementar esses pilares, o diretor se torna um líder inspirador, capaz de conduzir 

a escola rumo à excelência educacional, garantindo que cada aluno alcance seu pleno 

potencial. 

Figura 42 - Estratégias com foco na equipe 

Fonte: Dados dos autores (2024) 
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Figura 43 - Ações pedagógicas 

 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Neste item foram analisados os resultados das atividades elencadas no questionário de 

pesquisa aplicado junto aos participantes que impactam nas atividades finalísticas do 

respectivo campus do IFRO. Dentre estes, o Programa Nacional de Assistência Estudantil 

(PNAES) e o Curso de Nivelamento foram identificados como os mais críticos, com 7 e 6 

participantes respectivamente (quadro 14), considerando sua relevância para o atendimento 

direto aos discentes. No entanto, todos os itens tiveram notável representatividade como 

atividades cr²ticas e foram analisados e inclu²dos no produto educacional ñMapa de Riscoò. 

Demonstrando a necessidade da elaboração de ferramentas que deem suporte ao processo de 

troca ou substituição do (a) Diretor (a) de Ensino bem como forneça base para a elaboração de 

estratégias de mitigação destes riscos. 

Quadro 14 - Processos críticos - Relacionados aos Discentes 

Quais dos processos abaixo referente às políticas de atendimento 
direto aos discentes você julga como críticos? (Você pode escolher 
mais de uma alternativa) 

Edital de monitoria (6) 75% 

Edital de projetos de ensino (4)50% 

Auxílio estudantil para 

participação em eventos 

científicos 

(4)50% 
 

Programa Nacional de (7)87,5% 
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Assistência Estudantil (PNAES) 

Programa de Concessão de 

Auxílio à Permanência ï PROAP 

(6)75% 

Programa de Auxílio Moradia ï 

PROMORE 

(5)62,5% 

 Curso de Nivelamento (6)75% 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Em relação às atividades que refletem no desempenho dos docentes das unidades de 

ensino (quadro 15 e 16), a Capacitação Docente na área técnica foi identificada como a mais 

crítica, com 5 participantes destacando sua importância. Isso sugere que a capacitação 

específica dos professores em áreas técnicas é considerada fundamental para o atendimento 

direto às necessidades pedagógicas e de formação dos docentes e que a ausência ou 

capacitação inadequada pode impactar no processo de aprendizado dos estudantes. Embora 

outras áreas, como a contratação de professores substitutos e o acompanhamento pedagógico, 

também tenham sido mencionadas, a ênfase na capacitação técnica reflete a importância de 

garantir que os professores estejam bem preparados para transmitir conhecimentos 

especializados aos alunos. Dentre as atividades listadas as seguintes foram incluídas no Mapa 

de Risco: Edital de projetos de ensino, Contratação de professores substitutos, Capacitação 

docente - área comum, Capacitação docente - área técnica e Acompanhamento pedagógico. 

Quadro 15 - Processos críticos - Relacionados aos Docentes 

Quais dos processos abaixo referente às políticas de atendimento 

direto aos docentes você julga como críticos?  (Você pode 

escolher mais de uma alternativa) 

Edital de projetos de ensino 
25% (2) 

Contratação de professores 

substitutos 37,5% (3) 

Capacitação docente, área 

comum 
25% (2) 

 

Capacitação docente, área 62,5% (5) 
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técnica 

Conhecer as demandas 
12,5% (1) 

Acompanhamento pedagógico 12,5% (1) 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Quadro 16 - Manifestação Diretor (a) de Ensino - Processos Críticos 

Caso haja algum processo que você julgue como crítico tanto de 

atendimento discente como docente. Descreva-o de forma 

simples e objetiva. 

ñEdital de vagas remanescentes para licenciaturas.ò 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

A maioria expressiva dos participantes (Figura 44), correspondendo a 75%, concorda 

plenamente que a adoção de rotinas eficazes em sala de aula, tais como a definição de plano 

de aula, a melhoria da metodologia de ensino e o estabelecimento de metas e objetivos, pode 

impactar positivamente na aprendizagem dos estudantes. A minoria restante, representando 

25%, concorda parcialmente, o que sugere uma visão ainda favorável, mas com possíveis 

ressalvas ou nuances sobre a eficácia dessas práticas. 

Segundo Machado (2020, p.110) ñO reconhecimento de que a escola faz diferen­a e 

de que essa diferença está associada ao desempenho da equipe escolar, é outro ponto da 

discussão que reforça a importância do papel dos profissionais da escola como protagonistas 

desse processo de mudan­aò. Esses achados evidenciam a import©ncia do desenvolvimento 

profissional contínuo dos diretores escolares, docentes e técnicos administrativos em 

educação (TAE), não apenas como um direito de acesso ao aprimoramento, mas também 

como parte essencial de uma estratégia voltada para a melhoria da eficácia da escola. É 

fundamental promover práticas de gestão pedagógica eficientes e, consequentemente, elevar o 

desempenho acadêmico dos estudantes. 
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Figura 44 - Rotinas eficazes em sala de aula 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Dando continuidade a análise dos dados referente à capacitação (figura 45), foram 

identificados nos resultados que metade dos participantes concordam plenamente, enquanto a 

outra metade concordam parcialmente que a contratação de capacitações para os docentes, 

equipe pedagógica e administrativa, direcionadas para metodologias de aprendizagem e 

didática de ensino, tem influência no desempenho acadêmico dos alunos. 

A (Figura 46) apresenta a relevância da atividade capacitação - área técnicas, onde 

37,5% concordam plenamente, enquanto 62,5% concordam parcialmente que a ausência ou de 

contratação de capacitações para os docentes, focadas em disciplinas técnicas, afeta o 

desempenho acadêmico dos alunos. Essa divisão de opiniões sugere uma percepção mista 

sobre o impacto direto dessas capacitações no desempenho dos estudantes, destacando a 

complexidade da relação entre formação docente e resultados acadêmicos. 
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Figura 45 - Capacita­«o docentes e TAEôs 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Figura 46 - Capacitação para disciplinas técnicas. 

Fonte: Dados dos autores (2024) 

Em relação aos cursos de nivelamento (Figura 47), o resultado da pesquisa aponta que 

a maioria dos participantes (75%) concordam plenamente, enquanto 12,5% concordam 

parcialmente que a implementação de cursos de nivelamento em disciplinas como português e 

matemática, tanto no momento de ingresso dos novos alunos quanto conforme a necessidade 

identificada ao longo do curso, pode ter um impacto significativo no desempenho acadêmico 

dos estudantes. 

Segundo Costa (2015, p.24 e p32): 


































































































































































































































