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AVALIACAO DE DESEMPENHO E COMPETENCIAS: um estudo comparativo com

docentes de instituicoes de ensino superior.

RESUMO"

Avaliar o desempenho ¢ importante seja qual for a situagdo, pois assim € possivel ter uma visdo mais abrangente
da realidade atual, podendo criar planos para concorrer no mercado de igual com as demais organizagdes, pois as
mesmas estdo em busca do melhor profissional e cabe a gestdo de pessoas da organizagdo encontrar e cativa-lo,
tornando parte permanente da empresa. A avaliagdo de desempenho também busca mostrar as qualidades de
cada colaborador ¢ aonde ele podera usa-las de modo que possa proporcionar maior produtividade para a
organizagdo e mais reconhecimento das suas competéncias. Neste contexto, o presente artigo busca analisar
como o processo de avaliacdo de desempenho empregado nas instituicdes de ensino superior estudadas contribui
para o desenvolvimento da atuagdo dos docentes. Para isso, foi feito um estudo comparativo entre duas
instituicdes de ensino superior apresentando situagdes para ambas e mostrando como as mesma se comportam.
Trata-se de uma pesquisa descritiva, quali-quantitativa, com aplicagdo de um questionario respondido por uma
amostra de docentes das institui¢des, Universidade Estadual da Paraiba (UEPB) e Universidade Federal de
Campina (UFCG), ambas localizadas na cidade de Patos/PB. Apds a coleta de dados foi possivel perceber que a
atuacdo docente sofre sim influencia da avaliagdo de desempenho realizadas pelos alunos e que a referida
avaliacdo precisa de melhorias continuas para, assim, alcangar o resultado desejado, pois oferece um feedback
positivo para a organizagdo, contribuindo com o descobrimento de novas habilidades e competéncias que
poderiam estar adormecidas.

Palavras — Chaves: Avaliagao de Desempenho; Atuacao Docente; Gestao de pessoas.

ABSTRACT

Evaluate the performance is important whatever the situation, because this way is possible to be a vision broader
of current reality and it can create plabs to compete in the market equality with others organizations, because
they are seeking the best professional and it belongs to people management fo company find them and attract
them.making it permanebt part of organization. The evaluate of performance also goes to show the qualities of
each employee and where he can user them of way that it brings more productivity to the organization and more
recognized of their competences. On this context, the present work seek to analyzes how the evaluate
performance process utilized in the institutions of higher education studied contribute to the development of
perfornance of teachering staff. To do s6, it was did a comparative study between two institutions of higher
education, presenting situations and showing how the same behave. It treat of a descriptive, qualitative and
quantitative researches, with application of a questionnaire answered for a sample of teachers of institutins
UEPB (Universidade Estadual da Paraiba) and UFCG (Universidade Estadual de Campina Grande), both located
in the Patos-PB city. After data collection, it was possible to observe that the actuation of teachers is influencied
by the evaluateof performance made by the students and that this evaluate needs continuous improviment to
anchieve the desire result, because it offers a positive feedback to the organizations, contributing to the discovery
of new skills and competences that can be asleep.

Key-words: Evaluate of performance, Teaching staff performance; management people
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1 INTRODUCAO

Devido as transformagdes ocorrentes no mercado € na sociedade, as organizacdes
estdo modificando sua forma de agir, buscando os melhores profissionais para sua
organizac¢do e ainda formulando maneiras para que os mesmos possam permanecer na mesma,
diminuindo a rotatividade para assim oferecer um trabalho com qualidade, garantindo sua
sustentabilidade no mercado.

Nesta perspectiva, a gestdo de pessoas vem evoluindo, assim até 1950 ndo existia a
preocupacgdo com o funciondrio, o responsavel era o chefe de pessoal tendo como fungdes
apenas tarefas basicas e rotineiras como: controle de frequéncia, anotar as faltas, cuidar dos
pagamentos e era responsavel pelas admissdes e exoneragdes da empresa. De 1950 a 1970
comega-se a ouvir o termo Administracdo de Recursos Humanos, nomenclatura, esta, que
vem a substituir a Administracio de Pessoal e Rela¢des Industriais (RI). Ja4 a expressao
Gestao de Pessoas visa substituir tanto na nomenclatura como na busca de solugdo para as
demandas de exceléncia organizacional, pois comega a se preocupar com outras questoes tais
como: comprimento da CLT, Cargos e Salarios, Medicina e Higiene dentre outros. A partir de
1970 a Gestdo de pessoas passa a se preocupar com outros aspectos, trazendo mais énfase
para a organizagao dentre eles qualidade de vida, avaliacdo de desempenho, desenvolvimento
organizacional, assim tornando a mesma mais eficiente no processo de lidar com as pessoas.
(MARRAS, 2000; VASCONCELOS, 2001).

As organizacdes estdo a cada dia buscando melhorar seus servigos, escolhendo os
melhores profissionais para atuar dentro da sua organizacdo, para isso € necessario que a
gestdo de pessoas busque os melhores colaboradores, que Segundo Knapik (2008,), sao
alicerces da organizagdo, com sua capacidade, experiéncias e conhecimento sendo
fundamentais para alcangar os resultados esperados.

Dentro da gestdo de pessoas, para que possa trabalhar de forma que venha gerar um
resultado positivo, com isso passa por fases ou processos que vao interligar as areas fazendo
com que o gestor possa assim possuir uma melhor visdo do seu quadro de funciondrios esses
processos vem a ser: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter € monitorar pessoas
(UNIVERSIA, 2005; BELARMINO, 2012).

Assim, inicia-se com o0 processo de agregar colaboradores, posteriormente, ¢

necessario aplicar, ver onde elas se encaixam melhor trazendo assim melhor rendimento para



a organizacdo, para obter essas informagdes ¢ necessario que haja uma avaliagdo de
desempenho.

A avaliagdo de desempenho ¢ uma ferramenta utilizada para identificar dentro da
organizacdo se héd necessidade de fazer ajuste de pessoas ou treinamento, buscando
aperfeigoar a atividade dentro da empresa para uma melhor atuagdo (CARVALHO, 2002).

Com isso a administracdo publica busca prestar servigos com maior efetividade na
expectativa de superar a qualidade anunciada. Neste contexto, a educagdo, servico muitas
vezes prestado pela administragdo publica e tdo necessaria para a criagdo de novas geragoes,
torna-se importante para que haja uma forma para avaliar seu desempenho. Tal iniciativa pode
ser considerada como uma pratica que busca o aperfeicoamento da atuacdo tanto da
organiza¢do quanto do docente. Assim, uma vez avaliado e tendo conhecimento dos
resultados, o docente poderd assimilar as informagdes, reorganizando e preenchendo as
lacunas mostradas. J& os gestores poderdo trabalhar acdes que venham trazer mais melhorias
para a classe, pois o profissional da educacao necessita de uma estrutura onde possa atuar com
condi¢des que fagam seu trabalho render mais, melhorando o resultado esperado (HANSEN;
SILVA, 2013).

O presente trabalho busca evidenciar os aspectos envolvidos no processo de avaliacao
de desempenho para melhorar o desenvolvimento da atuagdo dos docentes. Sendo assim, o
presente trabalho guia-se a partir da seguinte questdo de pesquisa: Como o processo de
avaliacio de desempenho contribui para o desenvolvimento da atuacdo docente nas
instituicoes de ensino superior Universidade Federal de Campina Grande (UFCG) e
Universidade Estadual da Paraiba (UEPB)? Visando evidenciar o problema proposto, tem-
se como objetivo geral: Analisar como o processo de avaliagdo de desempenho empregado
nas instituicdes de ensino superior estudadas contribui para o desenvolvimento da atuagdo dos
docentes. J& como objetivos especificos: - Descrever o processo de avaliagdo de desempenho
dos docentes nestas institui¢cdes; - Identificar, na visao dos docentes, pontos fortes e fracos das
referidas avaliacdes de desempenho; - Apresentar a perspectiva dos pesquisados sobre a
relacdo do processo de avaliagdo de desempenho e a melhoria de sua atuagdo profissional.

Este trabalho encontra-se estruturado da seguinte maneira: apos esta breve introdugao
acerca do assunto abordado, segue-se o referencial tedrico abordando temas que vao desde a
gestdo de pessoas, a avaliacio de desempenho e alguns processos utilizados para
operacionaliza¢do desta, bem como sobre a atuacdo docente. A seguir ¢ mostrado o percurso
metodolégico empregado no desenvolvimento da pesquisa, bem como os resultados

alcancados, seguindo-se das consideragdes finais e referéncias consultadas durante o estudo.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 DOS RECURSOS HUMANOS A GESTAO DE PESSOAS

As organizagdes estdo mudando a sua forma de pensar e agir, por inquisi¢do da
sociedade e mercado, que buscam por melhores produtos e servigos, com esse pensamento
amadurecendo querem possuir as melhores tecnologias nao as deixam em vantagem das
demais, e que o colaborador ¢ peca mais que importante para organizacdo , a gestdo de
pessoas vem trabalhando de forma que possa encontrar os melhores profissionais agregando-
0s a organizagdao e fazendo com que eles permanecam na mesma , criando por resultado das
acOoes uma estrutura equilibrada que venha gerar satisfacdao para o colaborador e resultados
para a empresa.

A Gestao de Pessoas vem mudando a sua forma de agir deixando de ser um simples
departamento de Recursos Humanos e passando a ser uma fonte de transformacao provocando
mudancgas, trazendo sustentacdo e implementacdo para a mesma, para assim trazer
produtividade e buscar a satisfacdo dos seus colaboradores. Sendo assim, a Gestao de Pessoas
apresenta-se com a missao de criar e manter um quadro de funciondarios da organizacgdo para
assim se tornar competitiva dentro do mercado podendo disputar de igual para igual com as
demais.

A gestao de pessoas segundo Bukowitz (2002) ¢ caracterizada pela participagao,
habilita¢do, implicagdo e desenvolvimento do bem mais precioso de uma organizaciao que ¢ o
Capital Humano que sdo os individuos que a compde. Sendo assim, Fischer (2001) conclui
que o modelo de gestdo de pessoas, € como um conjunto estruturado por um alicerce de
politicas, praticas, padroes de acdes e instrumentos, para criar ¢ administrar comportamentos
no ambiente de trabalho. Um dos objetivos da gestdo de pessoas € criar uma ponte que possa
unir a organizacdo a seus colaboradores, tornando possivel um feedback entre ambas as
partes, formando um resultado que venha a ser positivo, proporcionando visibilidade
organizacional e uma imagem de competéncia, competitividade e solidez para as demais que
atuam no segmento.

Neste contexto, uma gestdo de pessoas que busca agir de forma eficaz formando uma
equipe de qualidade ¢ aquela que faz uma ponte entre a empresa e seus colaboradores,

esclarecendo aos funcionarios quanto ao seu desempenho e perspectivas profissionais



alinhados aos objetivos organizacionais. Campos (2013) e Mayara (2012) ao descreverem a
missdo da gestdo de pessoas afirmam que a mesma deve mudar a forma de enxergar os
colaboradores, aposentando aquela visdo desgastada, criando uma nova forma de administrar,
visualizando os funcionarios como parceiros € ndo apenas como recursos que podiam ser
substituidos quando necessario, e sim como for¢a geradora de lucro, sendo vistos como seres
humanos responsaveis e comprometidos com a organizagao.

Para que a Gestdo de Pessoas possa agir de forma fluente ela precisa atuar de forma
ciclica a partir de uma perspectiva processual. O processo da Gestdo de Pessoas pode ser
entendido como um sistema orientado para gerir a organizagdes com foco nas etapas e, com
base nelas, procurar identificar, mapear, analisar, documentar ¢ melhorar continuamente,
permitindo a visualizagdo, o entendimento e administracdo da organizagdo como um todo, tal
como um sistema finalizado e conectado. Estes processos podem ser divididos em seis partes
que sdo: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter ¢ monitorar pessoas (DUTRA,
2004; MAYARA, 2012). A Figura 01 apresenta os seis processos da gestdo de pessoas, bem

como as atividades inerentes a cada um destes.
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Figura 01: Os processos da gestdo de pessoas
Fonte: Chiavenato (2008)

O processo de agregar pessoas ¢ responsavel por trazer novos individuos para a
organizagdo, inclui o recrutamento, a selecdo, a integracdo e¢ a adaptagdo de novos
colaboradores (SILVA, 2009). Com Isso Terra, (2013) traz sua contribui¢do proferindo que

agregar pessoas ¢ a busca pelos profissionais com o0s requisitos que se equiparem com

comportamentos e interesses da empresa para um fortalecimento de um todo.



Ja o processo de aplicar pessoas mostra, onde o colaborador ird estabelecer sua
atuagdo profissional, com isso criando condi¢des favordveis para desenvolver sua
personalidade e conhecimentos, buscando um ambiente onde cada individuo possa
desenvolver melhor seus talentos e competéncias (FLEURY, 2002). E utilizado para desenhar
as atividades que as pessoas hao de realizar dentro da empresa, orientar ¢ acompanhar seu
desempenho. Inclui desenho organizacional e desenho de cargos, andlise e descricao de
cargos, orientagdo das pessoas e avaliagdo de desempenho (MARTINS, 2007). Este tltimo € o
objeto de estudo deste trabalho, ou seja, o atual trabalho terd como foco a avaliagdo do
desempenho.

O processo de recompensar ou renumerar pode seguir caminhos diferentes utilizando-
se de forma que aloquem melhor a situacdo vivenciada tais como fixar saldrios ou através de
beneficios e gratificacdes (ARAUJO, 2006). Trata-se de recompensar os colaboradores pelas
suas habilidades, competéncias e resultados proporcionados a organiza¢do que em contra
partida desenvolvem seus critérios de remuneragdo que podem ser por habilidades,
competéncias ou resultados Bordenave (2013) considera que recompensar pessoas ndo vem a
ser apenas em questdes de pagamentos, ele salienta que as recompensas podem ser intrinsecas
tais valorizagao do servigo prestado, reconhecimento na divisao dos méritos.

Quanto ao processo de desenvolver pessoas, o0 mesmo possibilita a formacgao basica
para que aprendam novas atitudes, solugdes, ideias, conceitos e que modifiquem seus habitos
e comportamentos, trazendo um diferencial para si e para a organiza¢dao (BADO, 2013).

Sobre o processo de manter pessoas, pode-se afirmar que este existe para manter os
participantes satisfeitos e motivados e para assegurar condigdes fisicas, psicologicas e sociais
de permanecer na organizagdo diminuindo o processo de turnover, criando lagos a
organizagdo (VARGAS, 2004).

Para Moraes, (2013) o processo de desenvolver e de manter deveria ser um s0, pois
para que se possam desenvolver pessoas € necessario que elas permanegam na organizagao,
para que a mesma possa oferecer as condi¢cdes necessarias que o funciondrio precise para se
desenvolver e ser mais produtivo para a empresa Ademais, o processo de monitorar ¢
utilizado para acompanhar e verificar o andamento das atividades para assim verificar se as
mesmas estdao atingindo seus objetivos (SILVA, 2009). Oakley (2003) considera o processo
de monitorar como um mecanismo criado a partir de um projeto para checar se seus planos
estdo sendo cumpridos e as metas estdo sendo alcancadas para, caso seja necessario, possam

acontecer as corregoes ¢ alocagdes necessarias.



Nas organizacdes € interessante que haja uma alocagao dos seus funcionarios, para que
cada colaborador possa contribuir dentro da mesma com aquilo que ele tem de melhor e que
mais se identifica, trazendo mais positividade na tarefa que lhe foi designada. Sendo assim,
torna-se relevante conhecer melhor o corpo de colaboradores, seus gostos e suas aptiddes
dentre outros fatores, uma forma bastante interessante que pode ser usada dentro da mesma ¢

a avaliacao de desempenho.

2.2 AVALIACAO DO DESEMPENHO: CONCEITOS E PROCESSOS

Dentro das organizagdes ¢ necessario medir o desempenho para relacionar o resultado
atual com resultado planejado. Uma forma para que isso possa acontecer ¢ avaliar o
desempenho das atividades e das pessoas que as desenvolvem. Santo (1997) apud Hansen
(2013, p. 5) descreve a avaliacdo de desempenho como “um processo de observagao,
identificacdo e mensuragdo dos aspectos quantitativos e qualificativos do trabalho dos
colaboradores na organizagao”.

Branddo e Guimardes (2001) mostram a avaliagdo do desempenho no trabalho e a
apresentam como um subsistema de gestdo de pessoas. Na qual envolve atividades de
planejamento, acompanhamento e avaliagdao do trabalho, tendo como objetivo principal, como
aspecto funcionalista, o aprimoramento do desempenho das pessoas. Neste sentido, a
avaliagdo do desempenho ¢ algo necessdrio, pois traz uma motivagdo a mais para o
colaborador dentro da organizagdao ja que desenvolve uma necessidade do colaborador
mostrar suas habilidades para assim ser reconhecido. A avaliagdo inflama necessariamente as
paixdes, ja que estigmatiza a ignorancia de alguns para melhor celebrar a exceléncia dos
outros e também ¢ uma maneira de privilegiar os que estdo alcangando as formas e normas
exigidas, tornando-se um modelo para os demais (PERRENOUD, 1999).

Com a avaliagdo do desempenho as organizacdes podem fundamentar promogdes,
aumentar salarios, transferéncias e demissdes, manter o funcionario informado sobre seus
conhecimentos, habilidades, atitudes e necessidades de mudangas e, ainda, permite que os
funcionarios conhegam o que o chefe pensa sobre seu desempenho (REIS, 2005).

Para que a avaliagdo possa ser feita ¢ necessario encontrar um método que se enquadre
dentro da situacdo a qual se refere a mesma, para assim buscar o maior proveito e oferecer os
melhores resultados. Conforme mencionado anteriormente a avaliagdo de desempenho tem
sua importancia na organizacdo no fato que proporciona medir o desempenho de cada

colaborador para assim ter uma melhor visdo para melhor alocar seus colaboradores.



Assim, existem diversas formas para avaliar o desempenho, e ¢ necessario escolher a
que melhor se moldar ao modelo da organizagdo e atender os objetivos para a qual essa
avaliag¢do estd sendo realizada. O Quadro 02 apresenta um resumo dos tipos de avaliagdao de

desempenho existentes.

Tipo de avalia¢cao de desempenho

Gil (2012) Relatorios, Escalas graficas, Escolha for¢ada, Distribuicdo forcada,
Avaliacdo por resultados, Pesquisa de Campo, Comparagdo binaria ,
Frases descritivas, Auto-avaliagdo

Franca (2011) Avaliacdo da experiéncia, Escala grafica, Escolha forgada, Revisdo da
avaliagdo de atividades, Pesquisa de Campo, Incidentes criticos,
Comparagdo aos Pares, Frases descritivas, Auto-avaliagdo, Avaliacdo por
objetivos, Avalia¢do por resultados, Padroes de desempenho, Sistema de
Graduagdo, Avaliacdo de Potencial, Avaliagdao 360°

Gandon (2005) Escala de classificagdo grafica, Escala de padrdo misto, Método de
Escolha For¢ada, Método do ensaio, Método do Incidente Critico,
Método de lista de verificagdo Comportamental, escala de classificagdo
Comportamental, Método de classificagdo comportamental.

Araujo (2009) Escala grafica, Observacdo direta, Lista de Verificagdo (checklist),
Pesquisa de campo, Incidentes Criticos, Balanced Scorecard (BSC)

Chiavenato Individuo e Gerente, Equipe de Trabalho, Avaliacdo 360° graus,

(2004) Avaliacao para cima, Comissdo de Avaliagdo do desempenho, Orgao de

RH, Escala Grafica, Escolha Forgada, Pesquisa de campo, Método dos
incidentes criticos, Avaliag¢do participativa por objetivos (APPO)

Fonte : Elaboragao Propria, 2013

Atualmente, pode-se dizer que a Avaliagao 360 Graus ¢ o método mais empregado
pelas organizacdes em suas iniciativas de aprimorar o desempenho do seu corpo funcional

(CHIAVENATO, 2004)

Na avaliagdo 360° conhecida também como Feedback 360 Graus, Feedback com
Multiplas Fontes, e Avaliagdo Multivisdo, o colaborador recebe feedbacks
simultaneos de diversas fontes ao seu redor (dai o nome 360°). Ele pode ser avaliado
por seus pares de trabalho, superiores, subordinados, clientes internos e externos.
Neste tipo de avaliagdo ¢ considerada também a avaliagdo que o proprio funcionario
faz de si mesmo (PERIARD, 2013).

Para Reis (2003) a Avaliacdo 360 Graus consiste na avaliacdo onde o individuo ¢
avaliado por seu superior, pelos seus pares, ainda por si proprio (auto-avaliacdo) e até pelos
clientes, ao contrario do que acontece nas avaliagdes de desempenho individual, ou melhor,

no modelo tradicional de avaliagdo de gerente-empregado.



O resultado final da Avaliagao 360 graus devera apresentar as informagdes necessarias
para a assimilacdo de oportunidades de melhoria no desempenho do funcionario, oferecendo
dados para a elaboragdo de um plano de acdo em relacdo as melhorias individuais e, também,
da organizagao.

Outro método moderno para avaliagao de desempenho dos individuos na organizacao
¢ a Avaliagao por Competéncias, a qual segundo Fleury & Fleury, (2011) vem a ser a busca
do melhor profissional que venha transformar seu empenho dentro da organizacdo em algo
positivo para a mesma, para assim ser recompensado de maneira correta.

Ainda, a Avaliagdo por competéncias vem a ser o desempenho avaliado que busca
encontrar potencial que possa contribuir para a organizacao, buscando oferecer um retrato
aproximado das competéncias pessoais (BERGAMINI, 2012).

Nesta perspectiva, vale acrescentar que competéncia “¢ o conhecimento, habilidades e
atitudes que sdo diferenciais de cada pessoa e tem impacto em seu desempenho e,
consequentemente, nos resultados atingidos” (RABAGLIO, 2006, p. 23).

Segundo Medeiros (2008) competéncia ¢ a combinagdo de pratica e teoria juntos, no
desenvolver de determinada tarefa designada. Sendo assim, competéncia pode ser considerada
o saber fazer, a combinagdo de eficdcia e eficiéncia para que venha a ser produzido com
exceléncia dentro do ambiente da organizagao relacionada.

E ainda, Le Boterf (1997, p. 267) acrescenta que ‘“competéncia ¢ assumir
responsabilidades frente a situagdes de trabalho complexas buscando lidar com eventos
inéditos, surpreendentes de natureza singular”.

Neste sentido, cabe acrescentar que colocar nas referencias

O modelo da competéncia vem substituir a qualificagdo, um conceito- chave da
sociologia do trabalho, caracterizada por ser multidimensional: qualificagdo do
emprego, definida pela empresa a partir das exigéncias do posto de trabalho;
qualificagdo do trabalhador, que incorpora as qualificacdes sociais ou tacitas;
qualificacdo operatdria (potencialidades empregadas por um operador para enfrentar
uma situacdo de trabalho) e qualificagdo como uma relagdo social, resultado de uma
correlagdo de forgas capital trabalho (MINISTERIO DA SAUDE, 2001, p. 12).

A avaliacdo por competéncias vai de acordo com as exigéncias do cargo avaliado pela
organizagao, pois existem as caracteristicas para que o colaborador venha a ter para exercer e
desenvolver a atividade exigida Para trabalhar com a avaliagdo de desempenho por
competéncias ¢ necessario que a organizagao faga uma adaptagdo da sua cultura para assim
alocar e recompensar aqueles que sdo mais capacitados para executar a atividade, e como

sequéncia, oferecer treinamento para aqueles que mostram potencial para exercer tal tarefa.
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Seguindo essa ideia, ¢ necessario conhecer cada profissional nas instituicdes e medir
sua atuacdo e com isso criar possibilidades de oferecer melhores oportunidades para que ele

possa trabalhar e desenvolver sua atuagdo dentro do ambiente de trabalho.

2.3 ATUACAO DO PROFISSIONAL DOCENTE EM SEU AMBIENTE DE TRABALHO

O profissional precisa a todo momento adaptar-se as mudancas que tanto o mercado e
a sociedade vém sofrendo, acompanhando o surgimento de novas tecnologias e de técnicas
que aprimorem o desempenho da atividade que o mesmo exerce.

O modo de aplicar técnicas vem mudando de uma forma crescente, podendo citar o
profissional da educacdo que nos anos 70 empregava um modelo de processo de ensino-
aprendizagem em que era passado conteudo sem se preocupar se o aluno estava assimilando e
aprendendo, pois o aluno era visto apenas como uma maquina que devia receber a informacao
e responder com o resultado esperado, pelo professor. Nesta perspectiva, o nivel de didlogo
entre as partes era minimo, dificultando o relacionamento e a produtividade do ambiente,
ficando numa escala de baixa produtividade (ALMEIDA, MAHONEY 2007).

Hoje, o modo de atuar na sala de aula que vem sendo adotado pelos docentes ¢ o
“grupo de consenso” que segundo Siqueira e Alcantara (2003) vem utilizar o conhecimento
formal nas situagcdes didrias para a partir delas criar novos eventos, criando modernos
conhecimentos. Dessa forma, o profissional consegue capturar a atencdo dos discentes para o
assunto abordado, vinculando teoria e realidade junto com a pratica.

Uma forma de incentivo foi a busca de professores recém-formados trazendo uma
disposi¢do extra para dentro da sala de aula, compartilhando de fontes mais atualizadas de
aprendizagem e técnicas consideradas contemporaneas contribuindo para a formacdo dos
alunos (SAMPAIO; MARIN, 2004).

Surgem, assim, novas ferramentas para o auxilio ao professor tais como o computador,
trazendo mais agilidade no preparo de suas aulas, tornando-as mais dindmicas e interessantes
para seu publico, pois o computador facilita a busca por informagdes e ajuda na formagao do
conhecimento dos alunos trazendo mais dimensdes a serem exploradas caso o mesmo assunto
seja debatido ou pesquisado sem o uso do proprio (VALENTE, 1991)

Outro passo importante que veio com a entrada da informatica na educagdo foi o
ensino a distancia, vindo a facilitar a situacdo daquelas pessoas com tempo reduzido provendo

um meio de estudar. Sobre o Ensino a Distancia, Guimaraes (2007, p. 2) afirma que esta “¢
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uma modalidade de processo educacional com estratégica metodologica que enfatiza a
autoaprendizagem.Propicia uma grande participagdo e interacdo entre professor e aluno,
sendo um meio facilitador do processo de constru¢do do conhecimento”.

A mesma tem o objetivo de

Oportunizar a autonomia do académico na constru¢do do conhecimento e
competéncias, como também, potencializar a interatividade entre professor, aluno e
conteudo da disciplina, ampliando, assim, as possibilidades de acesso a informagao e
disponibiliza mais um ambiente de aprendizagem, além da sala de aula
(GUIMARAES, 2007, p. 6).

Com todas essas melhorias que vém surgindo no decorrer do tempo, trazendo mais
facilidades no desenvolver das atividades docentes, o professor deve, pois, buscar cada vez se
capacitar, para assim oferecer um servi¢o que seja considerado de qualidade pelos que estao
usufruindo deste.

O profissional da area da educacdo tem de possuir alguns requisitos que envolvam a
¢tica profissional a subjetividade e as relagdes, para que possa desenvolver suas atividades na
area académica, o mesmo deve a todo o momento estd buscando novas formas para melhor
promover sua atuacao dentro de sala, de aula trazendo atratividade para a sua tarefa

Seguindo esse raciocinio pode-se acrescentar que

O papel solicitado ao professor € uma atuacdo constante, com intervengdes para todo
o grupo de aula e para cada um dos alunos em particular. Isto ¢ bastante dificil, e,
ainda mais, quando é somada a demanda que fazemos do que se deve observar
sistematicamente, o processo que os alunos desenvolvem durante a aprendizagem,
para poder intervir no mesmo com uma ajuda educativa adequada (BASSEDAS

1996, p.30).

Para Lima (2011) o profissional na area da educagdo deve ser um facilitador e ao
mesmo tempo um empreendedor que vise criar maneira de capturar a atengdo de seus clientes,
deve possuir um discurso que venha trazer a tona a reflexdo dos seus ouvintes € uma postura
que lhe proporcione agir nas horas necessarias, fazendo valer o seu papel naquela situacdo de
moldar a postura de um cidaddo e oferecer uma educagdo que possa ser considerada de
qualidade.

Oferecer servigo de educagao € algo que vem dispor de muita dedicagdao, uma vez que,
por defini¢cdo, educagdo significa “um processo de humanizagdo que ocorre na sociedade com
a finalidade explicita de tornar os individuos em participantes do processo civilizatorio e
responsaveis por leva-lo adiante” (PIMENTA; ANASTASIOU, 2002, p. 80).

Sendo assim, o profissional da educagao deve a todo o tempo buscar o aprimoramento
de suas atividades, evoluindo a cada dia e se tornando mais capacitado para exercer tal fungao

que lhe ¢ designada.
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Na confeccao deste trabalho foi utilizada como metodologia a pesquisa descritiva, pois
descreve a melhor forma de avaliar o perfil de cada colaborador, mostrando como a avaliagao
de desempenho contribui para atuagdo docente. A pesquisa descritiva, segundo Silva (2005, p.
21), “visa descrever as caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

Com isso, foi utilizado um estudo de caso para melhor compreensdo do tema
escolhido. O estudo de caso ¢ um estudo de natureza empirica que investiga um determinado
fendmeno, geralmente contemporaneo, dentro de um contexto real de vida, quando as
fronteiras entre o fendmeno e o contexto em que ele se insere ndo sdo claramente definidas
(GIL, 1996).

A pesquisa teve, ainda, um cunho quali-quantitativo, pois descreveu através dos dados
recolhidos o resultado questionado para assim, de uma forma uniforme, auxiliar o
entendimento da questdo levantada. A pesquisa quantitativa, segundo Reis (2008), vem a ser a
pesquisa que usa uma quantificacdo na coleta dos dados e para traduzi-los utiliza de formas
estatisticas, buscando maior clareza e diminui a0 maximo qualquer interpretacdo equivocada
dos mesmos. Ja a pesquisa de cunho qualitativa vem ser a aquisicdo de dados descritivos
resultantes do contato direto do pesquisador com a situagdo estudada. Ressalta mais o
processo do que o produto e preocupa-se em retratar o ponto de vista dos participantes
(BECKER, 1997).

O presente trabalho teve como campo de estudo a Universidade Estadual da Paraiba
(UEPB), bem como a Universidade Federal de Campina Grande (UFCG), ambas localizadas
na cidade de Patos/PB, na captura dos dados foi utilizado como objeto de estudo a opinido dos
docentes de ambas as institui¢des.

Em relagdo a coleta de dados esta “¢ a etapa da pesquisa em que se inicia a aplicagao
dos instrumentos elaborados e das técnicas selecionadas, a fim de se efetuar a coleta dos
dados- previstos” (LAKATOS, 2003, p 165). Neste caso, foi empregado um questionario, o
que segundo Cervo (2007) vem a ser a forma de obter as informagdes de formar mais precisa,
pois o proprio entrevistado vai respondé-lo de acordo com sua visao.

O presente questionario partiu da adaptacdo de dois modelos, sendo eles de Wessling
(2010) e Costa (2007) contendo um total de 18 assertivas sendo que 14 perguntas fechadas, 2

fechadas com justificativa e 2 abertas.
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Participaram uma amostra de docentes da UEPB composto por 40 professores e 21
docentes da UFCG, somando-se um total de 61 participantes. A mesma foi realizada nos dias
13 e 17 do més de Dezembro de 2013, sendo que no dia 13 foram obtidos os dados junto aos
docentes da UFCG e no dia 17, desempenhada na UEPB, em ambas a forma como foi
aplicada foi com a colaboracao dos docentes respondendo os questionarios de acordo com
suas opinides.

Ap0s a coleta dos dados os mesmos foram analisados e para melhor entendimento dos
resultados encontrados, os mesmo foram apresentados por meio de estatistica descritiva, tais
como média, desvio-padrdo, porcentagens, entre outros. Para o tratamento dados obtidos foi o
utilizado o programa Microsoft Excel 2007, para calcular as informacdes e sendo
demonstrados através de tabelas, graficos e figuras, para assim oferecer um melhor

entendimento dos resultados encontrados.

4 RESULTADOS ENCONTRADOS

Com o intuito de analisar como o processo de avaliagdo de desempenho contribui para
o desenvolvimento da atuacdo docente, foi aplicado a presente pesquisa em Institui¢des de
Ensino Superior da cidade de Patos-PB, UEPB e UFCG, buscando comparar as reacdes das
distintas institui¢oes.

A Universidade Estadual da Paraiba, Centro de Ciéncias Exatas e Sociais Aplicadas,
(CCEA) campus VII esta presente em Patos desde o ano 2006. Atualmente, a institui¢do conta
com 63 docentes, com um total de 1042 alunos matriculados, oferecendo os cursos de
Administragdo, Computacdo, Fisica, Matematica e Ciéncias Exatas, e ainda trabalha com 19
projetos de extensdo e 10 projetos de pesquisa.

A Universidade Federal de Campina Grande (UFCG) esta presente na cidade desde o
ano de 1980, a mesma possui um corpo docente composto por 116 professores e um total de
1146 alunos matriculados, oferecendo os cursos de Ciéncias Biologicas, Engenharia Florestal,
Medicina Veterinaria e Odontologia. Com P6s-Graduagdes nas areas de: Medicina Veterinaria
Ciéncias Florestais e Zootecnia e contem 16 programas e projetos de extensao.

O presente estudo foi operacionalizado a partir de uma amostra de cada universidade,
para melhor visualizacdo e analise dos dados, os mesmos seguem em tabelas, quadros e
graficos. Inicialmente, seguem os dados sécio demograficos de cada instituicdo dos docentes

que participaram da presente pesquisa.
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Género Masculino Feminino Masculino Feminino
55% 45% 75% 25%
Idade 20 a 30 anos 27,5% 20 a 30 anos 5%
31 a 40 anos 70% 31 a 40 anos 30%
41 a 50 anos 2,5% 41 a 50 anos 10%
50 anos acima 0% 50 anos acima 55%
Tempo de Atuagdo Menos de 6 meses 15% Menos de 6 meses 0%
De6alano 17,5% De 6 al ano 0%

De 1 ano a 5 anos 37,5% | De 1l ano a 5 anos 20%

Mais de 5 anos 30% Mais de 5 anos 80%
Nivel de Graduagio Graduado 15% Graduado 0%
Mestre 65% Mestre 5%
Doutor 20% Doutor 95%
Situacdo na Institui¢do Efetivo 67,5% Efetivo 100%
Contratado 32,5% Contratado 0%
Vinculo com outras institui¢des Sim 37,5% Sim 0%
Nao 62,5 Nao 100%

Tabela 01: Dados sécios demograficos
FONTE: Dados da Pesquisa, 2013

A partir da amostra estudada, ¢ possivel notar que na UFCG os participantes da
pesquisa sdo, em sua maioria do género masculino, além disso, a institui¢do possui em sua
maioria, professores doutores, com idade de 50 anos acima, e com bastante tempo atuando na
instituicdo, sendo todos efetivos sem vinculo com outra institui¢do podendo assim dedicar-se
mais a mesma.

Ja na UEPB a maioria dos participantes também vem a ser do género masculino,
estando na faixa etaria de 31 a 40 anos, a maioria com nivel de graduacao mestrado, tendo de
um a cinco anos de atuagdo na institui¢do, a maioria com situagdo efetiva. Além disso, parte
destes professores possui vinculo com outras instituicdes de ensino (37,5%). Sendo que a
mesma possui um grande numero de professores substitutos (32,5 %) e mais 5% dos efetivos.

possuem vinculo com outras instituigoes.
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O processo de avaliagao de desempenho dos candidatos, em ambas as institui¢oes, ¢
feito através de um questiondrio que os alunos respondem, marcando opg¢des que vao de
o0timo, bom, regular, ruim e péssimo, sendo aplicado no final de cada periodo letivo,
operacionalizado através do sistema académico de cada institui¢do onde o aluno tem a opgao
de avaliar o desempenho do docente que lhe ensinou durante o periodo e apds a avaliagdo
pode deixar um comentario avaliativo para o0 mesmo, sendo ele positivo ou nao.

O processo de avaliacdo ¢ algo que deve ser conhecido por aqueles que estdo sendo
avaliados para obter uma melhor dimensdo na hora de receber seu resultado, pois conhecendo
os parametros que estao sendo apontados pode se situar melhor e ter uma visao mais analista e
reflexiva da situagdo, pois segundo Dantas, (2010) a partir disto € possivel moldar melhor as
estratégias para redefinir os pontos que foram mostrados fracos. Sendo assim, os profissionais
que participaram da pesquisa em ambas as instituigdes, parecem conhecer os critérios que sao

utilizados para a avaliagdo, como mostra a Tabela 02.

SIM NAO SIM NAO

67,5% 32,5% 75% 25%

TABELA 02: Parametros ¢ Critérios utilizados na avaliacdo
FONTE: Dados da Pesquisa, 2013

Outro ponto levantado na pesquisa foi se os docentes estavam de acordo que a
avaliacdo fosse feita por alunos e o resultado novamente foi positivo em que a grande maioria
expde que a avaliagdo deve ser feita por aqueles que estdo usufruindo do servigo prestado,
pois ele podera apontar falhas que passariam despercebidas. Neste sentido, Fernandes (2013)
expoe que todo que participa do sistema da avaliagao tem de ter uma concepgao da tarefa que

permita avaliar a competéncia, o desempenho e a eficacia.

Na tabela 03 a seguir os dados demonstram que ambos aceitam de forma positiva ser

avaliados por alunos.

SIM NAO SIM NAO

87,5% 12,5% 85% 15%

Tabela 03: Favoravel que a avaliagao seja feita pelos discentes
FONTE: Dados da pesquisa, 2013
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Continuando com 0 mesmo raciocinio, questionou-se sobre a percep¢ao dos docentes
em relacdo a aptidao dos alunos, ou seja, sua capacidade de avaliar o desempenho dos
professores. Com isso, foi constado que os professores consideram que os alunos estdo aptos
para avaliar, mas vemos que no caso da UEPB 40% da amostra considera que os alunos nao
estao aptos (Tabela 04). Em relacdo a isto, um dos participantes justificou que “concorda que
os alunos” avaliem seus professores, mas s6 deveriam participar da avaliacao os alunos que
cursam a partir do terceiro periodo do curso, pois assim os mesmos estariam mais adaptados

com a realidade académica, sendo, dessa forma, mais coerente a sua avaliagao.

SIM NAO SIM NAO

60% 40% 75% 25%

TABELA 04: Aptidao dos Alunos
FONTE: Dados da Pesquisa, 2013

Foi questionado ainda, se as respostas dos alunos eram consideradas honestas pelos
professores, uma vez que, segundo Sousa (2010) € necessario que avaliagdo seja feita de
forma honesta para que possa criar um impacto positivo e favorega uma troca de informagdes
criando uma possibilidade de melhorias e retornos. Sobre isso, um ponto que foi citado por
muito professores ¢ que o discente, em algumas ocasides, prefere avaliar de forma pessoal,
deixando a profissional de lado, contudo foi atestado que a maioria dos alunos, segundos os
professores, responde de forma moderadamente, honesta, como mostram os graficos das duas

universidades.

Honestidace nas respostas (UEPB) Honestidade nas respostas ( UFCG)

B Extremanente Honesto M Muito Honesto B Extremanente Honesto B Muito Honesto

¥ Moderadamente Honesto M Ligeiramente Honesto ¥ Moderadamente Honesto M Ligeiramente Honesto
B Nemum pouco Honesto B Nemum pouco Honesto

8% 5% 5% 0%

Grafico 01 Honestidade das respostas
Fonte: Dados da Pesquisa, 2013
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Em relagdo ao instrumento utilizado para realizar a avaliagdo docente (questionario) €
necessario que ele atenda as necessidades para o qual foi criado e que venha trazer as
respostas desejadas. Um fato preocupante foi que em uma das institui¢des (UEPB) constatou-
se que o mesmo ndo atende as necessidades, e que precisa de melhoras, devendo, pois, ser
reformulado. Neste sentido, Moro (2008) afirma que o produto necessita sempre esta sendo
atualizado para que o resultado final seja o desejado ou o mais proximo possivel do esperado.

No caso da UFCG, foi considerado que ele atende sim as necessidades.

o TP O D D D . VR -yt gy B T o > Ts ) A~ _§e B B om . 1o e deimamm)
Yuailiaade ao Yuestionariof UEFD] Qualiaaae ao Questionario {UrLa)
 Sim, atende as necessidades W Sim, atende as necessidades
H Ndo, necessita de meihoras B Nao, necessita de melhoras

1 Atende de forma excelente para o motivo que foi elaborado u Atende de forma excelente para o motivoque foi elaborado

Grafico 02 Qualidade do Questionario
Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

Como citado anteriormente, o questionario para realizar a avaliagdo dos docentes ¢
aplicado a cada final de periodo letivo, com isso foi perguntado se esse seria 0 momento ideal
para aplicagdo do mesmo. A maioria afirmou que sim, que ele ¢ ideal, mas também surgiram
sugestoes que o mesmo fosse feito em duas etapas, a primeira no fim da primeira unidade e a
outra no fim do periodo para que se possa comparar o desenvolver das atividades e a visdo de

autocritica dos docentes.

Aplicagao do questionario(UEPB) Aplicagao do Questionario (UFCG)

HSIM mNAD BSIM ENAD

Grafico 03 Aplicacdo do Questionario
Fonte: Dados da Pesquisa, 2013
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Outra questdo levantada foi o tempo de entrega do resultado da avaliagdo, pois o
mesmo deve ser entregue com rapidez para que o avaliado possa corrigir as brechas e trazer
melhor resultado para as proximas avaliagdes. Em relagdo a isso, Lopes (2009) afirma que a
entrega dos resultados deve ser rapida e agil tornando o processo de conhecimento dos
resultados uma arma para tornar a avaliagdo um diferencial para o avaliado, pois assim o
mesmo vai se beneficiar e caso esteja ocorrendo algo errado podera se corrigir, tornando sua
produgdo mais eficiente. Nas instituicdes pesquisadas, uma questdo que ficou clara foi que o
resultado da avaliacdo ¢ entregue com atraso prejudicando um feedback do mesmo em tempo

aceitavel, como mostra o Grafico 04.

[ VR I , PRI LB I L N o 3 T2 1 et s i Miimast
CIIUERd UL RESUILAUUSIVErD] Ln[rega ao KESUIIBUOI‘UI'L\;,I

i Considero que 0 mesmo ¢ divuigado em tempo habil

Poderia ter mais agilidade na analise e divulgagdo dos resultados

>

=2
B2

Grafico 04 Entrega dos Resultados
Fonte; Dados da Pesquisa , 2013

Apos receber os resultados ¢ interessante que haja uma reflexdo sobre o contetido, pois
o resultado ¢ um diferencial na sua carreira profissional. Neste sentido, foi perguntado como o
docente reage apos receber sua avaliagdo? A grande maioria responde que bem, pois €
possivel melhorar e corrigir pontos que foram considerados negativos e aperfeicoar os
positivos, outros responderam que fazem uma reflexdo para assim melhorar, sempre buscando
inovagdo para si como pessoa € profissional.

Na UEPB, 65% dos respondentes afirmam que reagem bem com os resultados, pois
considera uma oportunidade para melhorar sua atuagdo e corrigir as brechas que foram
apontadas, para assim oferecer um melhor servico, enquanto os outros 35% fazem uma
reflexdo mostrando-se abertos para consertar erros apontados e melhorar sua performance.

Na UFCQG, o resultado foi bastante equilibrado visto que 50% dos docentes recebem
bem o resultado para corrigir os erros e aperfeicoar os positivos e os outros 50% fazem uma

reflexdo para se tornar um profissional melhor.
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Grafico 05 Reagdo ao Resultado
Fonte: Dados da Direta, 2013

Outra questdo levantada foi em relagdo aos sentimentos que afloravam nos docentes
apds o conhecimento dos resultados da avaliacdo, entre estes foram citados: Indiferenga,
Alegria, Insatisfacdo, Preocupacdo, Vontade de mudar, Injustica, Realizagdo, Indignagdo, Reflexdo,
Vergonha, Concordancia e Discordancia. Neste caso, os participantes da pesquisa poderiam marcar

mais de uma op¢do, com isso as respostas ficaram da seguinte forma.

SEMNMTIMEMNTOS o SEMNTIPMEMNTOS o
Indiferenca 170 Indiferenca ]
Aleqgria 18 50 Aleqgria 15 .3
Insatisfacio 2.50 Insatisfacido 1.1
FPreocupacao = Preocupacao 9.4
Wontade de mudar [S=1n] “Wontade de mudar 11.8
ITnjustica =3 Tnjustica rd
Realizacio 15 20 Realizacio 15 2|
Indignacao 1. 70 Indignacio 1.
Reflexao 24 50 Reflexao 17.6
Wergonha o]} Wergonha 1.1
Concordancia 17.80 Concordancia 13
Discordancia .20 Discordancia el

Tabela 04 Sentimentos Vivenciados
Fonte : Dados da Pesquisa, 2013

Pode-se perceber que no caso da UEPB a grande parte se sente alegre e realizada,
sempre fazendo uma reflexdo, concordando com os resultados. Uma pequena quantidade
sentem-se preocupados com vontade de mudar, sendo que poucos se sentem injusti¢cados e
insatisfeitos com tal resultado. Analisando a UFCG os resultados sdo um pouco parecidos, os
professores se sentem felizes e realizados, mas também tem certa preocupagdo com os dados

levantados, ha reflexdo e vontade de mudar

Ap6s o conhecimento dos resultados foi perguntado se os docentes buscavam fazer

uma reflexdo visando melhorar sua atuagdo e oferecer um servico diferenciado para a
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instituicao a qual ele faz parte. Os profissionais se mostraram dispostos a mudarem para trazer
um rendimento melhor com um aproveitamento mais apurado de suas atividades e trazendo

mais qualidade para o seu trabalho.

Que um profnssional na dred da educacdo necessita

W irei procurar fazer o meihor dentro das minhas condigBes para ass m mrei procurar fazer o meihor dentro das minhas conci¢oes para assim

atender ns interssses dainstituicin atender os interesses dz instituicio

Nio é diferente da outra sendo

Grafico 06 Reflexdo sobre os Resultados
Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

Ademais, foi questionado sobre a opinido dos docentes em relagdo a metodologia
empregada atualmente na instituicdo, se esta seria a melhor forma de avaliar o desempenho
docente. Se ndo, quais outras formas seriam possiveis? E ainda, se o professor apresentaria
outros aspectos a serem mudados.

Na UFCQG, a metodologia foi considerada como a melhor forma para se avaliar o
desempenho docente, mas foi sugerido que antes houvesse uma conscientizagdo com o0s
alunos para que os mesmos pudessem entender o sentido da avaliagdo, o que proporcionaria,
no momento de avaliar, ter uma visao apenas profissional da situacao.

Na UEPB, a metodologia foi considerada boa, mas foi realcado que precisa de
melhorias, sobretudo em relagdo ao nimero de alunos que fazem parte dessa avaliagdo, sendo
importante uma participacdo maior dos mesmos. Além disso, foi visto que a universidade
deveria tentar buscar mais a inclusdo desses alunos nesse processo tornando-o mais atrativo,
pois com professores sendo avaliados por uma amostra maior da populagdo académica, ele

terd mais chance de oferecer um servigo de melhor qualidade para a instituigdo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo teve como tema Avaliagdo de desempenho e o desenvolvimento de
competéncias. Neste sentido, buscava Analisar como o processo de avaliagdo de desempenho
empregado nas instituicdes de ensino superior estudadas contribuem para o desenvolvimento

da atuagdo dos docentes.
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De acordo com o referencial tedrico levantado foi mostrado que avaliar o desempenho
¢ de extrema importdncia dentro da organiza¢do, para analisar a atuacdo de seus
colaboradores, oferecendo uma visdo mais abrangente da situag@o vivenciada, podendo assim
tomar decisdes a partir dos resultados entregues.

No referido estudo foi visto que a maioria dos profissionais conhece o instrumento
utilizado na realizacdo de seu desempenho e apoiam que os seus alunos facam essa avaliagao,
pois consideram que os mesmos estdo aptos para analisar seu comportamento.

Sobre o contexto estudado, foi identificado que as duas instituicdes de Ensino Superior
possuem um método de avaliagdo de desempenho que atende as necessidades para o motivo
que foi criado, mas que ainda precisa de melhorias sendo elas; um trabalho de conscientizagdo
para com os avaliadores, incentivar o aluno a participar do processo de avaliagdo, receber
sugestdes do docente para possiveis alteragdes nas perguntas, aplicar o questiondrio duas
vezes, sendo uma na metade do periodo e outra ao seu termino e a busca por um método mais
agil na contabilizagdo e entrega dos resultados.

Outro ponto pode ser considerado em ambas as instituicdes ¢ sobre a demora em
entregar os resultados, sendo assim atrasando possiveis melhorias na atuagcdo docente, pois
com o resultado sendo entregue em curto tempo as informagdes podem ser filtradas e
analisadas de forma que o colaborador possa modificar sua performance.

Com os resultados sendo entregues em tempo razoavel os colaboradores podem fazer
uma autoanalise da sua atuacdo do seu ambiente de trabalho propor melhorias, descobrir
desenvolver habilidades que os mesmos nao conheciam e devolver em forma de feedback para
a organizagao pois ¢ muito importante que aconteca essa troca de informagdes para que o
docente conheca seus resultados e possa planejar opgdes para assim colocar em pratica para o

melhoramento da organizag@o no caso as instituigdes de ensino estudadas



O processo de feedback ocorrendo de forma positiva dentro da organizacdo, serd
benéfico para a mesma, com isso ela podera crescer mais, e investir em seus colaboradores,
criando bases para que os mesmos possam exercer suas funcdes e tragam mais produtividade
nas tarefas desempenhadas, criando lagos com a organizagdo e trazendo mais compromisso
com suas atividades, tornando o resultado mais consistente .Sendo assim, podemos apontar
que a avaliacdo de desempenho ¢ essencial para que a organizagdo possa se situar e ter uma
visao completa do desenvolver das atividades por ela desempenhadas, contribuindo para que
possam ser descobertas novas habilidades e competéncias para melhor atender as expectativas
tantos profissionais e pessoais do colaborador, quanto como as necessidades a serem

preenchidas o mesmo poderd ter uma melhor atuagdo dentro da organizagao.
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Apéndices



Caro (a) Professor (a)

Sou aluno concluinte do curso de Bacharelado em Administracio da Universidade
Estadual da Paraiba, estou estudando a avaliacdo de desempenho e a atuagdao docente, tendo
como objetivo analisar como o processo de avaliacio de desempenho empregado nas
instituicoes de ensino superior estudadas contribuem para o desenvolvimento da atuacao
dos docentes. Com isso, venho aplicar o devido questionario* para obter os resultados

desejados.

Renam Lamartine da Silva

QUESTIONARIO
1. Género ( ) menos de 6 meses
( ) Masculino ( ) Feminino ( )de 6 meses al ano
( )de 1 a5 anos
2. Idade ( ) mais de 5 anos

( )20a30anos
( )30 a40 anos
( )41 a50anos
( )50 anos a cima

3. Nivel de Graduacao
() Prof. Graduado
() Prof. Mestre

() Prof. Doutor

() Prof. Pos-Doutor

4. Tempo de atuaciio na devida Instituicao

5. Em qual area vocé atua (curso)?

6. Qual a sua situacio na instituicao?
() Efetivo
() Contratado

7. Possui vinculo com outras institui¢coes de
ensino?
() Sim
( ) Nao



8. Vocé conhece, antecipadamente, os parametros e critérios que serdo utilizados na
avaliacido do seu desempenho?

() Sim

( ) Nao

9. Voceé é a favor que a sua avaliacido de desempenho docente seja realizada por alunos?
( ) Sim
( ) Nao

10. Na sua opinido, vocé considera que os alunos estio aptos para avaliarem o
desempenho docente?

( ) Sim

( ) Nao
Justifique:

11. Como vocé avalia o instrumento de pesquisa utilizado, em relacao a honestidade?
( ) Extremamente honesto

( ) Muito honesto

( ) Moderadamente honesto

( ) ligeiramente honesto

( ) Nem um pouco honesto

12. O devido instrumento atende todas as necessidades para avaliar a atuacio docente
de forma coerente?

() Sim, atende as necessidades.

() Nao, necessita de melhoras

() Atende de forma excelente para o motivo que foi elaborado

13. O questionario de avaliacio de desempenho docente é aplicado a cada final de
periodo. Na sua opinido, este € o periodo adequado?

( ) Sim

( ) Nao. Qual periodo seria mais adequado?

14. Qual sua opiniao sobre o tempo que ¢é levado para a divulgacio dos resultados ?
() Considero que o mesmo ¢ divulgado em tempo habil

() O resultado do mesmo ¢ entregue com demora

() Poderia ter mais agilidade na analise e divulgacao dos resultados

15. Apos receber o resultado como vocé reage com sua avaliacdo?

( )Bem, pois posso melhorar e corrigir pontos que foram considerados negativos e aperfeicoar
0S Positivos.

() Apenas leio o resultado pois o que importa ¢ passar o contetido

() Fago uma reflexdo de todos os pontos e procuro uma solu¢do para assim me tornar um
profissional melhor.

16. Quais os sentimentos que vocé ja vivenciou ao ler a avaliacio docente realizada pelos
seus alunos? Marque os itens com os quais vocé esta de acordo.
() Indiferenga ( )Realizagao

() Alegria ( )Indignagao



() Insatisfagdo ( )Reflexdo

() Preocupacgao ( )Vergonha
( ) Vontade de mudar () Concordancia
( ) Injustica () Discordancia

17. Apoés uma reflexdo, compromete-se com a qualidade do trabalho, considerando os
interesses da instituicio, para que na proxima avaliacio possa contar com resultado
melhor ?

() Sim, pois procuro me adaptar para a cada dia acompanhar as competéncias que um
profissional na area da educacgao necessita.

( ) Irei procurar fazer o melhor dentro das minhas condi¢des para assim atender os interesses
da instituigao.

() Nao posso prometer nada, pois cada situacdo ¢ diferente da outra, sendo assim minhas
atitudes podem ser consideradas positivas por outra analise

18. Em sua opinido, a metodologia empregada atualmente nesta institui¢cio ¢ a melhor
forma de avaliar o desempenho docente? Se ndo, quais outras formas seriam possiveis?
Vocé apresentaria outros aspectos a serem mudados?

* Adaptado de Wessling, (2010); Costa, (2007)



