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Resumo: Partindo de um contexto real onde inexiste exigéncia de resuitados,
elabora-se um roteiro de avalia¢do periddicado trabalho académico. Procura-
se total objetividade dos critérios de avaliagdo. O sistema de pontua¢do é
dindmico, contém incentivos dirigidos, propicia meios de auto-avaliagdo e leva
a uma concorréncia saudéve! entre individuos e entre grupos homogéneos. A
finalidade uitima da quantificagéo é a de elevar a produtividade e com ela o
prestigio do trabalho académico. Resultados do primeiro ano de convivén-
ciacom o sistema de avaliagdo mostram desempenho melhorado. Existe a
perspectiva de se chegar, amédio prazo, a uma situagdo onde a avaliagéo

considere exclusivamente resultados quantificaveis.

INTRODUGCAO

O trabalho académico, inserido no contexto das atividades
profissionais, requer a obtengdo de resultados mensuraveis que
possam ser analisados pela sociedade na forma de prestagdo de
contas. Apesar da inerente necessidade de comparagao, inexistem
padrées ou critérios universais de avaliagao. Cada instituicao e cada
individuo estabelecem suas préprias exigéncias de qualidade. Neste
contexto, uma avaliagao objetiva e comparativa do trabalho académico
torna-se impossivel.

A avaliagao do grupo é consequéncia da avaliagao dos indivi-
duos. Aqui, também, a objetividade é um exercicio dificil, que
pressupde a existéncia de critérios aceitos por todos. Um sistema de
avaliagao comum permite aos individuos dimensionar suas atividades e
aos grupos ou instituicbes atingir os pardmetros de comparagao em
escala nacional. Sera descrito aqui o desenvolvimento e a aplicagao
de um sistema de avaliagdo objetiva de individuos pertencentes ao
mesmo grupo: os docentes do curso de Engenharia Quimica. O objetivo
do sistema €&, antes de tudo, fornecer a cada um o meio de auto-
avaliagcao e de comparagdo. Com isto, cresce a consciéncia de que
o0 grupo precisa.de resultados que o coloqguem em posicao favoravel no
universo dos grupos afins.

PRINCIPIOS DE AVALIAGAO OBJETIVA

Em tempos passados, a avaliagao era feita subjetiva qualitativa-
mente. No inicio de um periodo, o individuo enunciava suas intengdes
de trabalho, que o grupo costumava endossar. Isto chamava-se “plano
de trabalho”. No final do periodo era apresentado o ‘“relatério”, que
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consistia em relacionar as atividades exercidas. Quando estas corres-
pondiam ao plano, o relatério era aceito pelo grupo. Cabe destacar
a falta de critérios quantitativos do processo. A intengao podia ser
ministrar a disciplina X. No relatério constava entao que esta foi
efetivamente ministrada. A intengdo podia ser realizar um estudo,
constando no_relatorio que o estudo foi realizado. Nao se exigiam
resultados e nao havia critérios que comparassem um estudo com outro.
Nao era possivel saber, ao final do periodo, se o grupo tinha progredido
ou nao. Faltava a meta e o padrao de comparagao.

O outro extremo, usado como sistema de avaliagao por grupos
do nosso conhecimento, é a total quantificagao dos resultados. Neste
sistema nao vale arealizagao do estudo, mas apenas a verba que trouxe
e a publicagao resultante. Procurou-se avangar paulatinamente de
acordo com as aspiragbes e possibilidades do grupo. O primeiro e
mais importante obstaculo a ser vencido era a passagem da avaliagao
qualitativa a -um sistema objetivo de pontuagdo. A pontuagao minima
visada como padrao havia de representar um patamar de realizagoes
acessivel a todos para manter o grupo coeso. A principio postulou-se
como parametro a eficiente ocupagao do tempo. Um periodo de 22
semanas (1 semestre) com carga semanal de 40 horas coloca a
disposig¢ao do individuo um tempo de trabalho total de 880 horas. Seria
razoavel imaginar um sistema de pontuagao onde uma hora trabalhada
valesse “1”, uma hora desperdigada valesse “0” e uma hora trabalhada
produtora de resultados mensuraveis valesse “2”. O patamar-padrao de
880 pontos seria facilmente aceito por todos como meta minima.

Ja se torna evidente a insuficiéncia da hora trabalhada como
critério de qualidade do desempenho. Sao os fatores de ponderagao
que possibilitam as comparagbes. Os fatores 0, 1 e 2 e o patamar
880 representam apenas guias de percurso ou ajudas de memoria.
Na pratica, € preciso defini-lo em termos de resultados mensuraveis, de
modo que tenham significado idéntico para todos os componentes do
grupo. Um resultado que satisfaz o individuo nao necessariamente
vem ao encontro dos anseios do grupo e portanto pode ou nao receber
pontos. A segunda tarefa &, portanto, a de compor uma lista de itens ou
critérios de desempenho que definam a ponderagao. No primeiro ensaio
surgiu grande nimero de critérios: hora trabalhada, nimero de alunos,
numero de aulas, teto arbitrario, resultado de trabalho, prestigio cientifi-
co, prestigio politico-administrativo.Alem disso, os varios ramos da
atividade académica: ensino, pesquisa, extensao, adminsitragcao
receberam ponderagoes diferentes. Ficou claro que nao ia ser facil
superar os conceitos da avaliagdo subjetiva que fazem parte do nosso
dia-a-dia. Foram retidos como critérios de avaliagao o niumero de aulas,
o numero de alunos, osresultados da produgao cientifica e o prestigio
profissional* (itens 2,10 e 2.11). Foi descartada a ponderagao
diferenciada dos 4 ramos da atividade. Com isto, chegou-se a um
esquema-base que encontrou a concordancia de todos e que é
apresentado a seguir.
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UM SISTEMA DINAMICO DE PONTUAGAO

A forma atual do sistema esta reproduzida na tabela 1. Os 4 ramos
estao listados separadamente objetivando clareza do guia. Nenhum
fator de ponderagdo é aplicado aos valores setoriais apurados. O
sistema é dinamico no sentido de que a pontuagao atribuida a cada
tarefa é fungao do incentivo que o grupo deseja criar. Mudando as
prioridades, mudarao os incentivos e com eles a pontuagao relativa
das tarefas. Os objetivos declarados do esquema sao:

- Quantificar o desempenho minimo esperado dos individuos;

- Incentivar atividades benéficas e prioritarias para o grupo;

- Proporcionar a cada um o meio de auto-avaliagao;

- Guiar os individuos e o grupo na melhoria dos resultados do seu
trabalho;

- Servir de escala para fins de promogoes, gratificagoes prémios;

- Comparar resultados entre diferentes grupos (Departamentos).

A filosofia do sistema € extrapolavel a outros grupos, o que de
fato ja ocorreu. A faculdade de engenharia como um todo usou a
filosofia deste esquema na elaboragao do seu. O que muda de um grupo
para outro sdo os detalhes e os incentivos que devem responder
sempre as aspiragoes globais do grupo visado.

No guia apresentado, o tempo trabalhado nao é critério de
avaliagao, com excegao do numero de aulas que ainda nao encontrou
um substituto apropriado. No primeiro ano de vigéncia, o valor da
pontuagao minima esperada foi mantido em 880. Os resultados foram
positivos. Para o segundo ano ja esta prevista uma elevagao do
patamar. A nivel de faculdade, por exemplo, cogita-se vincular o patamar
a categoria do docente.

Com o patamar em 880, esperam-se do docente comum 440
pontos no ensino e 440 na . pesquisa como valores-base. Do
administrador esperam-se 220 no ensino, uma vez que ele costuma ter
sua carga horaria didatica reduzida, 440 na pesquisa e 220 na
administragao. Como pode ser observado, no momento existe incentivo
para cursos de pos-graduacao, cursos de especializagdo e produgao
cientifica comprovada. Estes itens representam as prioridades atuais do
grupo. Inexiste, por exemplo, incentivo para alcangar fungdes adminis-
trativas fora do ambito de grupo. O incentivo para atividades de extensao
€ baixo. Elas sao encaradas como bdnus além da pontuagao minima que
deveria ser atingida com ensino e pesquisa.

Um dos grandes méritos do sistema é sua ampla aplicabilidade.
Quando usado para fins de promogao, por exemplo, basta elevar a
pontuagao esperada em varios semestres consecutivos ao patamar
condizente com a promogao pretendida. Um caso inesperado
apresentou-se quando a Gratificagdo Individual de Produtividade de
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Ensino (GRIPE) fez sua apari¢ao no contexto académico. O esquema
existente respondeu perfeitamente a nova exigéncia. Nao houve
necessidade de polémica nem de barganha. Calculou-se a pontuagao
atingida pelo docente assim gratificado. Como Unica atividade acadé-
mica, ele prepara e ministra 14 horas de aula por semana (disciplina
antiga) a um unico aluno. Qualquer outro docente que conseguir
pontuagao igual ou superior, automaticamente se qualifica para a
gratificagao. Na realidade, o esquema foi mais longe. Ele caracterizou
como decepcionante o nivel de produtividade exigido para a concessao
da GRIPE: 660 pontos comparados com o nosso patamar minimo inicial
de 880 pontos.

PERSPECTIVAS

Na determinagao da pontuagao das diversas tarefas, conseguiu-
se compor um conjunto de valores razoavelmente objetivos nos ramos
pesquisa e extensao. Encontraram-se dificuldades em quantificar os
resultados do trabalho didatico e administrativo. No caso do ensino,
os critérios ainda sdo numero de aulas e nimero de alunos atendidos.
No caso da adminsitragao, o simples fato de exercer a fungao garante
os pontos. Nao sao exigidos resultados ou realizagoes nestes dois
ramos. Remediar estas falhas é o grade desafio que sera encarado com
o amadurecimento da filosofia de quantificagao. Esta-se trabalhando
agora em um esquema que avalia exclusivamente resultados nos
4 ramos. Como esta é ameta final visada, admite-se chegar la em
etapas pequenas.

A implantagao do sistema atual ja foi altamente benéfica.
Desapareceu por completo a classificagdo vaga e subjetiva dos indivi-
duos. O progresso do grupo de um semestre para outro pode ser medido
por nameros, como por exemplo a média das pontuagdes, o nimero
de individuos que superam o minimo exigido, ou outros parametro
possiveis de serem calculados exatamente. Dispbe-se de um
instrumento que permite avaliar o grupo comparativamente a seus
proprios objetivos. Isto proporciona uma constante retro-alimentagao
e mede o grau de maturidade ou perfei¢gao atingido.

Admite-se que, para poder proceder a comparagao com outros
grupos, seria necessario que eles adotassem o mesmo esquema.
Acredita-se também que a experiéncia aqui documentada pode ser de
valia aos pesquisadores que periodicamente procuram classificar os
diversos cursos existentes no pais.

Finalmente, a iniciativa descrita leva a exigéncia de produtividade
superiores aquelas baixadas por decretos (exemplo GRIPE), favorece
o desenvolvmento profissional dos docentes e com isto eleva o prestigio
do trabalho académico em geral.
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TABELA 1 - FORMULARIO PARA AVALIAGAO DE DOCENTES

NOME ...ttt e e CLASSE..........
REGIME DE TRABALHO:.......ooiviieeveeenrc e SEMESTRE............
ENSINO

Aula PG

Aula G

Preparagao disciplina antiga
Preparagao disciplina nova ou PG
Atendimento a aluno

1. 002 ptos/aula
2.

3.

4.

5.

.6. Orientagao de estagio

7.

8.

9.

1

001 pto /aula
002 ptos/aula
004 ptos/aula
002 ptos/aluno

......
......

1.
1.
1
1
1
1
1
1
1
1.
1.

008 pontos ...
Orientagao de IC 050 pontos ...
Membro do Colegiado 030 pontos ...
Orientagao de tese 220 pontos ...
0.Participagao em banca de estagio
supervisionado e IC 020 pontos  ......
TOTALENSINO .
2. PESQUISA
2.1. Documento comprobatdrio de produgao
cientifica nao divulgada 440 pontos  ......
2.2. Afastamento para cursar PG stricto sensu 880 pontos  ......
2.3. Assistir a curso de especilizagao
de 360 horas 440 pontos  ......
2.4. Assistir a curso de aperfeigoamento
de 180 horas 220 pontos ...
2.5. Publicagao em revista estrangeira 440 pontos  ......
2.6. Publicagao em revista nacional 220 pontos  ......

2.7. Apresentagao de trabalho em reunido cientifica

internacional 220 pontos ...
2.8. Apresentagéo de trabalho emreuniao

cientifica nacional 110 pontos ...
2.9. Participagao passiva em reuniao cientifica 55 pontos ...
2.10.0rganizagao de reuniao cientifica 55 pontos ...
2.11.Participagao em banca de juri (mestrado,

doutorado, concurso, etc.) 110 pontos ...
2.12.Registro de patente 440 pontos
2.13.Publicagéo de livro 440 pontos ...
2.14.Divuilgagao de apostila 220 pontos ...
2.15.Preparagao e defesa de dissertagao

de mestrado 220 pontos ...
2.16.Preparagao e defesa de tese de doutorado 440 pontos  ......

TOTAL PESQUISA
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3. EXTENSAO

3.1. Curso ministrado

3.2. Palestra proferida

3.3. Consultoria prestada

3.4. Atividade oficial em entidade de classe

TOTAL EXTENSAO

4. ADMINISTRAGAO

4.1. Chefe de Departamento
4.2. SubChefe de Departamento
4.3. Coordenador de Curso

4.4. Coordenagao interna

4.5. Participagao em comissoes

TOTAL ADMINISTRAGAO

TOTAL ENSINO + PESQUISA + EXTENSAO + ADMINISTRAGAO
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110 pontos

55 pontos

55 ptos/cliente
55 ptos

220 ptos
220 ptos
220 ptos
55 ptos
10 ptos



