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RESUMO

 Sugere-se um modelo quadridimensional para avaliacdo de desempenho do professor universitirio. As quatro dimensdes
abrangem as mais importantes atividades dos desempenhos profissional e académico, no contexto universitario. O modelo en-
fatiza (1) a avaliac@o por coordenacdo grupal, em vez de controle; (2} mensuracdo através de diferentes instrumentos para di-
ferentes atividades; e ( 3) uso de pradigmas emanados de grupos especificos a cada dimensao.

INTRODUCAO

Esta comunicagdo apresenta um mo-
delo operacional aplicavel ao processo
de avaliagdo de desempenho de profes-
sores docentes e nao-docentes em uni-
versidades. O seu emprego pressupde um
genuino interesse das universidades em
satisfazer um imperativo organizacional
relativo ao problema de avaliar racional-
mente o desempenho de professores, vi-
sando habilitar o sistema universitario a
eficazmente diferenciar ¢ promover seus
recursos humanos.

Os modelos e técnicas correntes de
avalia¢do abrangem principalmente duas
dimensodes do desempenho do professor:
0 ensino e a pesquisa. O modelo aqui su-
gerido descreve e caracteriza o desempe-
nho do professor em quatro dimensdes,
face ao fato de que, na universidade, di-
ferentes professores desempenham suas
atividades diferentemente em diferentes
programas e situagdes, que transcendem
aquelas dimensdes tradicionais.

A-aplicagdo do modelo se assenta ain-
da nos seguintes pressupostos: (1) o de-
sempenho do professor universitario €
mensuravel; (2) o desempenho do pro-
fessor universitario ¢ multifacetado; (3)
a mensuragdo de desempenho deve ser

principalmente objetiva; (4) a avaliagdo-

de docentes requer paradigmas de com-
paragdo e estes devem ser gerados local-
mente; ¢ (5) o desempenho pode ser
uma fungdo das suas consequéncias.

TEORIA BASICA DO MODELO
O modelo se assenta no principio de

desenvolvimento organizacional sugeri-
do por SHERWOOD(1): “os esteios de
organizagOes sao grupos de pessoas; por-
tanto, as unidades bdsicas de mudanga
sdo também grupos, ndo simplesmente
individuos™’.

Sob o ponto-de-vista societal, profes-
sores universitdrios sdo profissionais
como quaisquer outros graduados. En-
tretanto, a sociedade frequentemente vé
professores universitdrios como indivi-
duos mais ou menos esotéricos, desliga-
dos dos seus problemas. A universidade,
como organizagdo, muitas vezes 0s Vé
mais preocupados com as suas proprias
especializagbes que com os problemas
organizacionais.

No entanto, essas percep¢des podem
ser verdadeiras, apenas quando o profes-
sor ¢ visto individualmente. Enquanto
grupo especializado, ele é altamente en-
volvido com os problemas da sociedade.
A busca de solugdes para ele é, indire-
tamente, a razdo de todo seu trabalho.
E, na universidade, enquanto membro
de uma categoria docente, de uma facul-
dade, instituto ou centro, ele é zeloso da
reputagao cientifica propria e do depar-
tamento a que pertence, além de ardoro-
so critico do sistema organizacional.

Professores tendem a se organizar em
termos de grupos de colegas e de iguais.
Eles repudiam qualquer controle de es-
tranhos aos seus respectivos grupos. A
simples superioridade hierdrquica nao
confere as autoridades universitarias re-
conhecida habilidade para determinar
padrdes de desempenho. Os avaliadores

tém que ser ndo apenas profissionais
competentes nos assuntos sendo consi-
derados para avaliagdo, mas os critérios
empregados devem emanar dos respec-
tivos grupos.

COORDENACAO
VERSUS
CONTROLE

Reconhece-se que todas as organiza-
¢Oes precisam de coordenagdo. Uma boa
coordenagdo integra ou conecta diferen-
tes grupos de uma organizagdo com o
fim de realizar um conjunto de ativida-
des.

MARCH & SIMON(2) sugerem duas
formas para coordenar organizagdes: (1)
por programagdo ¢ (2) por “‘feedback”.
A coordenagdo por programa € impes-
soal e se hasteia em planos ¢ normas pré-
estabelecidas. Estes, as universidades
possuem talvez em excesso. A coordena-
¢do por “feedback’ ou retroalimentag¢io
é de que freguentemente temos falta.
THOMPSON(3) a défine como a ade-
quagdo mutua em face de novas infor-
magdes. Ela pode ser pessoal ou grupal.
No primeiro caso, o préprio individuo é
o seu mecanismo de adequagdo. No se-
gundo, o grupo desenvolve mecanismos
que o membro adota.

A modalidade ‘‘pessoal’” ¢ presente-
mente seguida pelo docente université-
rio de maneira mais ou menos aleatoria.
A retroalimentagdo do seu desempenho
¢ feita através de informagoes obtidas da
literatura e de alguma interagdo com co-
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legas, raramente das salas-de-aula. Nao é
organizada institucionalmente. Frequen-
temente € horizontal e de dificil mensu-
ragio.

A modalidade “‘grupal” de retroali-
mentacdo é organizada. As novas infor-
magdes podem ser “‘massageadas’ antes
da adog¢ao, emanam de um consenso e
representam interesses da institui¢do.
Essas caracteristicas podem ser vistas,
até certo ponto, pelo individuo como
uma forma hierarquizada e vertical de
comando. De fato, pode sé-lo enquanto
iniciativa institucional. Entretanto, os
critérios que determinam a retroalimen-
tagao sdo definidos pelo e para o grupo.
Dessarte, a avaliagdo enquanto coorde-
na¢ao diferencia-se de controle que &
uma fun¢do administrativa, e busca con-
formidade entre planos e atividades.
‘A retroalimentagdo através de grupo
¢ praticada frequentemente em nossas
universidades nas reunides de conselhos
e de departamentos, porém usadas para
comunicagdes e tomada de decisOes. A
sua aplicacdo para “‘avaliagdo de desem-
penho” requer melhor caracteriza¢do de
grupos de docentes e consideragdo das
peculiaridades de suas atuagoes.

OMODELO

O modelo apresentado a seguir foi
concebido para ajudar no processo de
avalia¢gdo de desempenho através de co-
ordena¢do por retroalimentagdo pela
modalidade grupal.

O modelo sugere que o desempenho
do professor pode ser mensurado em
quatro dimensdes, que essencialmente
descrevem:

(a) Atividades de pesquisa;

(b) Atividades administrativas;

(c) Atividades de ensino;

(d) Atividades de extensao.

Assim caracterizado, o desempenho
pode ainda ser mensurado em apenas
uma dessas dimensoes, quando o profes-
sor ndo atua em nenhuma outra. Além
disso, cada dimensao de desempenho
pode ser qualificada, segundo as contin-
géncias que a caracterizam. Dessarte, um
professor pode ter diversos graus de k-
berdade para planejar ¢ executar suas
atividades, e estas podem ter diversos
graus de variagdo.

Duas importantes caracteristicas do
modelo apresentado é serem as dimen-
sdes coletivamente exaustivas. Ou seja,
todas as possiveis atividades de um pro-
fessor, no contexto universitario, so le-
vadas em consideragdo. As contingén-
cias, por sua vez, definem o grupo a que
pertence o professor, alotando-o em um
dos quadrantes.

A MENSURACAO

A avaliacdo de desempenho util a re-
troalimentagio hd de ser tanto quanto
possivel objetiva. A avaliagdo objetiva
requer mensuragio. Uma mensura¢do
precisa ser eficaz, ou seja, atingir os ob-
jetivos para os quais foi criada.

Desempenho
Cientifico

BAIXA
VARIAGRO
DE
ATIVIDADES

Desempenho 1
‘Didatico

MUITA
LIBERDADE I'ARA PLANEJAR
E EXECUTAR

| Desempenho
| Institucional

i Desempenho
:Extensionista

LIBERDADE PARA PLANEJAR
E EXECUTAR

ALTA

VARIAGRO
DE

ATIVIDADES

.
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A fim de esclarecer como o modelo
pode ser implementado, sugerem-se os
seguintes critérios para a mensuragdo:

1) Uma mensuragdo eficaz requer
compara¢do do que quer que este-
ja sendo mensurado;

2) Uma compara¢do adequada requer
o uso de um paradigma;

3) Dado um paradigma para ser usa-
do na compara¢@o, comega-se por
escolher aqueles pares que sdo sa-
bidamente mais relacionados;

4) As dimensGes devem conter todos
os aspectos exigidos para avaliar
objetivamente. _

Esses critérios, aplicados ao modelo,

podem ser satisfeitos através de:

1) Comparagio do desempenho de
um professor com o de outros em
uma mesma dimenso;

2) Uso de um ou mais paradigmas ge-
rados por grupos de cada uma das
dimensdes a que pertencem,

3) Formag¢do de grupos cujos mem-
bros tenham a maior identidade
possivel de qualificagGes e atribu-
tos;

4) Dois ou mais instrumentos ade-
quados para mensurar desempe-
nho em cada dimensdo.

A APLICACAO DO MODELO
Desempenho didatico

Embora muitas universidades ou par-
te delas, daqui e de alhures, tenham apli-
cado instrumentos para avaliar o desem-
penho dos seus docentes, poucas rela-
tam resultados confidveis dessas mensu-
ra¢cOes. Uma das possiveis razoes se en-
contra nas peculiaridades institucionais.
A despeito de terem muitas universida-
des uma aparente similitude estrutural,
seus funcionamentos as particularizam,
dando a cada uma um alto grau de uni-
cidade. Por isso, a praxis mimética na
avaliagao de desempenho tem sido im-
possivel.

O modelo proposto pretende dar
maior universalidade ao processo avalia-
tivo. Por conseguinte, através de sua
aplicagdo, acredita-se possivel reduzir os
efeitos das peculiaridades institucionais.
Tais efeitos originam-se principalmente
das diferentes qualificagdes, atributos e
caracteristicas funcionais de diferentes
docentes em diferentes departamentos,
institutos ou centros universitarios.

Outra dificuldade tradicional no pro-
cesso de avaliagdo de desempenho, prin-
cipalmente o didético, é a sua relativa
invisibilidade, ndo permitindo, sem vio-
lagdo da liberdade de cdtedra, mensura-
¢do direta por colegas e superiores. Essa
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dificuldade se assenta frequentemente
no fato de o professor desconhecer o pa-
radigma usado para mensurar. Pode-se
dizer que o mesmo acontece com as
mensuragdes indiretas, tais como opi-
nides de alunos, de colegas, ¢ de superio-
res.

O modelo apresentado prevé geragiao
de paradigmas por grupos de professores
representantes de cada dimensdo de de-
sempenho. Tal procedimiento tende a
descaracterizar a presenga de centraliza-
¢do e da hierarquia no processo da ava-
liagdio a0 mesmo tempo em que dd vali-.
dade aparente (face value) aos paradig-
mas.

Outro aspecto.da mensuragdo de de-
sempenho que tem sido negligenciado
na literatura sobre o assunto, é a compa-
ra¢do de resultados. O desempenho de
um professor é considerado 6timo, bom,
regular, ou fraco, comparado com o de
quem? Acredita-se injusto tratar desi-
guais como se iguais fossem. Dai a rela-
tiva ineficdcia de se avaliar desempenho
por departamento ou por qualquer ou-
tra unidade universitdria. Estes possuem
professores com diferentes niveis de ex-
periéncia, habilitagdes e outros atribu-
tos.

O modelo sugerido prescreve a com-
paragdo através de grupos formados em
cada dimensjo, que considera as contin-
géncias funcionais. Fazendo uma sim-
ples distribui¢do de frequéncia das ca-
racteristicas do corpo docente pertinen-
te a cada dimensdo, torna-se possivel a
comparagdo justa em cada subdimen-
s30.

Dessarte, entre os docentes da univer-
sidade é possivel destacar aqueles que se
fazem notoérios pelas habilidades e estra-
tégias presentes no ato de ensinar. Se-
gundo GRAY¥), os professores com ha-
bilidades didaticas:

a) Motivam o aluno e ddo significa-

do e diregdo a aula;

b) Ddao ao aluno variadas oportuni-
dades para adquirir novos conheci-
mentos;

¢) Reforgam as respostas que indi-
cam capacidade convergente;

d) Refor¢am as respostas que indi-
cam capacidade criativa ou pensa-
mento divergente;

¢) Refor¢am respostas indicadoras de
capacidade avaliativa;

f) Manipulam as varidveis do contex-
to educacional de forma a criar
um clima de aprendizagem.

Desempenho cientifico

A mensuragdo do desempenho do

professor universitirio tem sido difi-
cultada pela consideragdo da natureza
simbi6tica do que MARTINS & BER-
RY(3) chama de status académico e
status profissional, que dizem constituir
o dilema “‘ensino-pesquisa”. O primeiro,
refere-se a0 seu desempenho didético e
o segundo, ao desempenho cientifico.
Os autores fazem alusao a inferéncia
de que proficiéncia na pesquisa esteja
funcionalmente relacionada a proficién-
cia em sala-de-aula. Entretanto muitas
pesquisas tém indicado haver pouca ou
nenhuma correlagdo entre as duas
atividades.

E ébvio que a mensuragdo do desem-
penho cientifico é mais fdcil e mais
objetiva que a dc¢ outros desempenhos
sugeridos pelo modelo. A mensuragdo
de trabalhos produzidos é fidedigna e
valida. Embora ndo tenha validade
preditiva, ou mesmo, seja um indicador
de qualidade, a mensurag¢do de qualida-
de ¢é feita através de: (a) andlise de con-
teido, (b) andlise de citagdes, (c)
indice de qualidade do periédico.

Uma grande quantidade relativa de pes-

quisas realizadas ¢ um indicador in-
suspeito de esfor¢o e estudo por parte
do professor. Além disso, a contagem
numérica de publicagdo ¢ o método
mais usado para rapidamente avaliar
a produtividade académica.

O modelo propde que o desempenho
cientifico seja avaliado destacadamente
do desempenho didatico. Pois, embora
se acredite que, em alguns casos, 0 bom
pesquisador seja também bom profes-
sor, principalmente no que tange a
fundamentagdo tedrica do que ele
ensina, acredita-se também que uma
atividade pode interferir na outra, di-
ficultando bom desempenho em ambas,
como sdi acontecer.

Desempenho institucional

O desempenho institucional ¢ o mais
difuso e a literatura praticamente
o ignora. No entanto, acreditamos que
nenhuma avaliagio do desempenho
docente estd completa, sem andlise
desta faceta.

O “‘professor-institucional”” como
parte do corpo docente, é um elemento
hibrido na universidade. Ele leciona,
administra, pesquisa e faz extensdo.
Entre os docentes € o que tem mais
chance de ser avaliado nas quatro di-
mensOes. Frequentemente, quando de-
sempenha apenas uma dessas fungles
influéncia as demais. E o Janus da
universidade, com uma face voltada
para o magistério € a outra para a orga-

nizagao.

Para efeito de aplicagdo do modelo,
o desempenho institucional estd associa-
do com atuagOes de lideres formais ou
informais. Eles podem ser identificados
em todas as dreas da universidade, des-
de os gabinetes das reitorias até as se-
¢Oes dos departamentos.

Comumente, enquanto lideres in-
formais, os professores de desempenho
institucional se caracterizam como ato-
res de uma ou mais das seguintes atua-
¢oes:

1) Influenciam e controlam comuni-

cagOes intergrupais;

2) Sao portadores de informagio

momentosa a grupos selecionados;

3) Estabelecem contatos intra e
extramuros;

4) Influenciam decisdes departamen-
tais;

5) Sio fontes de informagio ou sa-

bem onde encontré-la.

Muitos professores com este tipo
de desempenho s3o lideres formais,
i. e. sd3o chefes, diretores, coordenado-
res ou pro-reitor. Em tais capacidades,
adotam muitos dos comportamentos de
lideres “apoiadores” ou ‘‘supportive
leaders” como os descreve Fleishman

1) Expressam apreciagdo quando co-

legas atuam proeminentemente;

2) Ajudam colegas a resolver seus

problemas pessoais;

3) Ndo criticam colegas em frente

de outros;

4) Apoiam colegas mesmo quando

seja impopular fazé-lo;

5) Ndo insistem que as coisas se-

jam feitas da forma como pensam;

6) Buscam recompensar um trabalho

bem feito;

7) Nio rejeitam sugestGes para fazer

mudangas;
8) Servem de elo entre os colegas
e autoridades universitarias;

9) Estao sempre dispostos a explicar
suas agOes;

10) Sao amigos e facilmente aborda-
veis.

Desempenho extensionista

Vemos no modelo que o profes-
sor de desempenho extensionista tem
pouca liberdade de planejar e executar.
Embora também o professor de desem-
penho institucional sirva, as vezes, de
elo informacional entre universidade e
comunidade, este é um papel mais
proeminentemente desempenhado pelo
extensionista. Uma diferenga é que
este atua segundo planos e programas
pré-estabelecidos, ¢ dentro de uma
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comunidade mais imediatamente ligada
aos interesses da universidade. Outra
diferenga é que a comunica¢do do pro-
fessor institucional com o exterior é
mais de natureza politico-cientifica do
que prética.

O desempenho do professor exten-
sionista estd associado a programas
de extensdo, gerados direta ou indire-
tamente pela divisdo,; coordenadoria ou
pro-reitoria de extensio d comunida-
de. Estes podem consistir de cursos,
servicos ou publicagGes. A intengdo
¢ levar ao publico comunitirio os re-
cursos da educagdo superior.

A Divisdo de Extensdo da Universi-
dade de Wisconsin, a primeira dos
Estados Unidos, ¢ tida como o “‘instru-
mento usado pela Universidade e pelo
Estado para descobrir novas necessida-
des educacionais, interpretar essas neces-
sidades a universidade e traduzi-las em
servicos educacionais em todas as par-
tes do Estado”(7).

Uma forte caracteristica desse tipo
de desempenho é a possivel participa-
¢do de qualquer membro do corpo
funcionario geral da universidade. Infe-
lizmente, as participagdes em cursos
e servicos de extensdo tém sido de ca-
rater voluntario. Poucas universidades
brasileiras possuem coordenadoria ou
pro-reitoria de extensdo com o seu pro-
prio corpo docente.

Outra caracteristica comum em nos-
sas universidades que dificulta a mensu-
ragao de desempenho nesta dimensdo,
¢ a prestagcdo de servicos a comunida-
de por 6rgaos universitarios independen-
tes e, por vezes, desconectados do or-
gdo responsdvel pela extensao.

Tipicamente, o professor extensionis-
ta, onde quer que ele se encontre na
universidade, pode desempenhar uma ou
mais das seguintes fungdes:

1) Produgao de informagges 4 comu-

nidade;

2) Conferéncias em associagdes e ins-
titutos profissionais;

3) Produgdo de cursos por corres-
pondéncia;

4) Pesquisa de problemas comunité-
rios;

5) Magistério em programas de cur-
sos de curta duragio;

6) Participagdo de programas cultu-
rais da comunidade (concertos,
corais, semindrios, etc...);

7) servicos médicos, odontologicos e
hospitalares;

8) Consultorias a firmas comerciais;

9) Servigos bibliotecarios e de publi-
cagoes;

10) Servigos de melhoria tecnolégica.
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INSTRUMENTOS DE MENSURACAO
E ALGUMAS VARIAVEIS

Havendo agrupado os professores
segundo as dimensGes sugeridas no
modelo, faz-se mister mensurar o de-
sempenho de cada um. Como prescri-
to nos critérios pertinentes a sua apli-
cagdo, comissGes representantes de cada
grupo produzirdo paradigmas ou instru-
mentos apropriados.

Os instrumentos de mensurag¢do indi-
cados a seguir obviamente ndo sdo
exaustivos. Para mensuragdo da dimen-
sdo relativa a desempenho didatico,
a literatura relevante é farta em suges-
toes de instrumentos. A literatura ¢
menos abundante em sugestdes de
instrumentos para mensuragdo da pro-
dutividade cientifica.

Entretanto, a maior dificuldade se
encontra na produg¢do de instrumen-
tos para mensurar desempenho nas
dimensoes institucional e extensionista,
por quanto essas dimensGes estdo sen-
do apresentadas até onde se sabe, pela
primeira vez. Todavia, as caracteri-
zagbes dessas dimensbes descritas nes-
te trabalho deverdo ser uteis para esse
fim.

Caracterizagdo de alguns instrumentos

1. Opinido pelo chefe de Departamento,
de Diretor de Centro, Faculdade,
Instituto, e de outras autoridades

—Fundado na formalidade dos
cargos, este tipo de avaliagdo ¢
raramente visto como objetivo.
O professor tende a acreditar,
que a decisdo sobre o seu desem-
penho foi influenciada por varia-
veis institucionais fora do seu
controle. O julgamento deve ser
hasteado em instrumentos obje-
tivos que megam algumas dimen-
soes do trabalho docente:

(a) Eficiéncia na sala-de-aula

(b) Adequagao do ensino ao curriculo
(c) Trabalhos com outros professores
(d) Trabalhos em comissoes

(e) Trabalhos de pesquisa

(f) Atividades diversas

2. Opinides de colegas
— Como as ‘‘visitas as salas-de-aula”
nio sio habitualmente usadas
(porque incomuns em nosso meio)
como fonte de informagdo sobre
o desempenho diditico do profes-
sor, as ‘‘opinides de colegas”
sdo as informagGes mais utiliza-
das para medir esta facefa do
desempenho. Pode ser 1til como

fonte complementar a outras des-
critas nesta se¢do. Considerando
que este tipo de informagdo €
muito suscetivel de contamina-
¢do, recomenda-se que o instru-
mento seja bem estruturado. Os
colegas emitem suas opinides em
formulérios abrangentes.

3. Opinido informal de estudantes

— Esta fonte de informagao comple-
menta de muitas maneiras, a fon-
te anterior. A contamina¢do ¢
mais facilmente controlada atra-
vés de um processo estratificado
e aleat6rio para escolha dos alunos
que emitirdo suas opinices. Embo-
ra de cardter informal, os estu-
dantes escolhidos devem preen-
cher um formulario, serd feito
de forma andénima, mas numa si-
tuagdo aberta e publica.

4. Computagdo de pesquisa e publica-
¢oes
— Muitos estudos sobre avaliagdo do
desempenho docente apontam es-
ta fonte de informagdo como a
mais positiva. Ela tem as vanta-
gens de ser objetiva, verifica-
vel e publica. Embora nio seja
condi¢dio sine qua non que
o bom professor seja pesquisador
e autor de publicagOes, tem-se
verificado que o professor-pesqui-
sador-autor expde suas aulas com
método e clareza, fundando suas
apresentagOes em teorias basicas.

5. Notas obtidas pelos alunos
— As notas que o professor dd aos
alunos, como resultados do seu
desempenho, podem ser tomadas
como indicadores do grau de
aprendizagem conseguida numa
disciplina. E O6bvio que tais
indicadores podem ser afetados
por contingéncias estruturais.
Servem como fonte de informagao
complementar. Pois, o professor
que sistemdticamente avalia nos
dois extremos, em turmas diver-
sas, provavelmente estd necessitan-
do de mudangas na metodologia
de ensino.

6. Programa da disciplina
— Esta fonte de informagio ¢ ra-
ramente considerada. Requer exa-
me de cada programa por uma
comissdo ad-hoc. Os tépicos sao
adequados a disciplina? A abran-
géncia é adequada a carga hord-
ria? Ao nivel dos alunos? Esta
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fonte de informagdo pode ser
glosada com ‘‘notas obtidas pelos
alunos”.

7. Desempenho do aluno

— Quanto realmente um aluno sabe
do que lhe foi ensinado numa
disciplina? Idealmente, esta per-
gunta somente seria bem res-
pondida numa verificagdio de
desempenho na vida real. Entre-
tanto, sabe-se das dificuldades
para tal aferi¢do. Havendo interes-
se nesta fonte de informag¢do, a
avaliagio de desempenho se faz
possivel através de retestes de
alunos selecionados aleatoriamen-
te de cada turma, algum tempo
depois que a disciplina foi dada.

8. Auto-avaliagao

— Poderosa fonte de informagio,
quando suficientemente abrangen-
te e sistemdtica. O professor des-
creve suas atividades em todas
as facetas de sua vida funcional
na Universidade, durante um pe-
riodo. Certas atividades exigirdo
n3o apenas descri¢io mas também
avaliagdo.

9. Avaliagdo sistemdtica pelo aluno
—Essa fonte de informagdo € a
mais comum instrumento de sis-
temas de avaliagdo implantados
em universidades e sobre ele se
tem feito maior nimero de pes-
quisas.

10. Opinigo de ex-aluno

— Alguns consideram ser esta a fonte
mais fidedigna de informagio so-
bre o desempenho do docente. o
ex-aluno ndo € afetado pelas
mesmas varidveis institucionais
que podem afetar a opinido do
aluno. A opinido do ex-aluno
costuma refletir efeitos da apren-
dizagem, numa dada disciplina, ou
num dado curso expurgados das
influéncias da personalidade dos
professores.

11. Andlise de contetido de artigos,
livros, relatorios e pesquisas nao
publicadas
— Embora de dificil mensuragio,

porque requer a formagdo de um
painel de expertos, a andlise de
contetido é considerada por mui-
tos o melhor indicador de quali-
dade. Desenvolvido por LIPETZ(8)
bd 15 anos tem sido largamente
aplicado.

12. Andlise de cita¢Oes

— Este instrumento é corretamente
o mais empregado para avaliagdo
de qualidade do trablaho cienti-
fico. Além disso, tem a vantagem
de também refletir quantidade.
Entretanto, por falta de um
instrumento bibliogrifico do tipo
“Science Citation Index’’ no Bra-
sil, serd extremamente dificil o
seu uso.

13. Indice de qualidade do periédico
— Desenvolvido por FIEDLER(9)
este instrumento ainda estd sendo
testado. Também exige a forma-
- ¢do de um painel de expertos
que conceitua os periédicos envol-
vidos, segundo suas dreas de atua-
¢do.

VARIAVEIS IMPORTANTES

Embora as treze fontes de informa-
¢do apresentadas, tendam a exaurir os
aspectos mensurdveis do desempenho
didatico e cientifico, as seguintes
importantes varidveis podem nao estar
explicitas ou mesmo implicitas em
nenhuma delas. Entretanto sdo aspectos
do desempenho de grande influéncia no
processo decisério de determinagio de
mérito.

1. Atributos pessoais
— Habilidades em trabalhos com
colegas;
— Habilidades no trato com estu-
dantes;
— Habilidades em funcionar em co-
missoes
— Habilidades em funcionar como
administrador;
— Habilidades em atuar na comunida-
de externa.

2. Orientag¢do de teses e monografias
— Qualidade
— Quantidade
— Transformagio em artigo
— Publicagdo

3. Trabalhos apresentados em comissdes
— Institucionais
— Departamentais

4. Atividades em sociedades profissio-
nais.
— Fungdes
— Participagdo especial

5. Ofertas de emprego
— Por institui¢des maiores
— Freqiiéncia

6. Cursos e consultores externas
— Como professor-visitante
— A universidades
—Em programas universidade-em-
presa.

DISCUSSAO

Como indicado, um professor pode
estar em uma ou mais dimensées, i.e.
em um ou mais grupos, segundo a tipo-
logia. Logo, o seu desempenho deverd
ser mensurado e comparado isolada-
mente em cada dimensdo. Tal sistemati-
ca torna possivel que um professor seja
julgado mais proficiente numa dimensao
que em outra, evitando-se assim a par-
cialidade na avaliagdo do esforgo global
do professor. ’

Nio coube, nesta-comunica¢io preli-
minar, uma descri¢dio adequada do
modus operandi envolvido na produ¢io
de paradigmas e em suas aplicagGes.
Entretanto, é importante lembrar que os
resultados sejam de fato usados para
retroalimentagao, quer em forma de
comunica¢des escritas padronizadas,
quer através de entrevistas com mem-
bros das comissdes representantes dos
grupos.

Vale lembrar ainda, que uma dis-
tingao entre este novo modelo de ou-
tros modelos ou técnicas de avaliagdo
de desempenho em universidades estd
na diferenga  entre coordenagdo e
controle. Enquanto a primeira estd
relacionada com ajustamento esponta-
neo e reciprocidade, o segundo impli-
ca comando centralizado ou controle
manipulado. Por isso, a fundamentagio
tedrica, embutida no modelo, prescre-
ve que as fontes de resultados de avalia-
¢do sejam igualmente acessiveis aos pro-
fessores e a administragao.

Sem entrar no mérito ou na raison
d’étre de qualquer avaliagdo de desem-
penho de professores universitérios,
acredita-se todos somos avaliados mais
ou menos continuamente onde quer
que atuemos. Entretanto, a incerteza
gerada pelas formas subjetivas de ava-
liagdo pode ser responsavel pela grande
parte da apatia, obsolescéncia de muitas
universidades.

Finalmente, acredita-se provavel que
o bom professor sinta-se desafiado a
produzir mais e melhor, quando o seu
desempenho seja medido adequada e
objetivamente. Além disso, ¢ dificil
sentir a alegria da realizagdo e do
crescimento, quando a instituigdo ndo
prové medidas padrdes aceitdveis com as
quais o sucesso possa ser justamente
comparado.
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ABSTRACT

A four-dimensional model for evaluation of university teacher’s performance is suggested. The four dimensions of the
model cover the most important activities involved in professional and academic work within universities. Application of the
model emphasizes (1) evaluation through group coordination rather than trough control; (2) measurent of performance
through different instruments applied to different activities, and (3) use of group standards relevant to each dimension.
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