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Resumo: Este texto tem a proposta de apresentacdo de uma pesquisa realizada com turmas
de nivel técnico, onde os instrumentos de avaliacdo de desempenho dos alunos, como provas,
testes e outros também de avaliacéo objetiva foram substituidos por uma avaliacao subjetiva,
de carater organizacional, denominada Avalia¢do 360 graus. O texto apresenta os principais
elementos do processo, tanto no meio organizacional, quanto na aplicacdo no meio
académico. Sdo apresentados, inicialmente, os conceitos de Avaliagdo de Desempenho e sua
tipologia. Em seguida apresentamos o conceito e as origens da Avaliacdo 360 graus, suas
aplicagbes em meios organizacionais e, finalmente, a experiéncia da transposi¢do desta
ferramenta de avaliacdo para o meio académico. Nas conclusdes finais, fazemos uma
avaliacdo do processo e deixamos como sugestdo que o método seja aplicado em turmas do
nivel superior, onde, nos parece ser o meio mais adequado para a sua aplicacdo. Nos anexos,
apresentamos os formularios utilizados no processo, a partir de uma experiéncia real com
turmas do CEFET/RJ.
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho tem como objetivo apresentar conclusGes sobre a aplicagcdo do
método de avaliacdo empresarial denominado Avaliacdo 360 graus em ambiente académico.
A apresentacdo do método de avaliacdo sera relacionada ao processo de desenvolvimento de
competéncias conhecido nos meios académicos como Project Basic Learn — PBL ou Projetos
de Trabalho. Os autores tém trabalhado ha alguns anos, tanto com o PBL quanto com a
Avaliacdo 360 graus, obtendo bons resultados no desenvolvimento de competéncia de seus
alunos, como também na clareza dos resultados das avalicbes. A avaliacdo 360 graus se
diferencia das avaliacGes tradicionais, principalmente no ponto em que nao tem o foco na
avaliacdo de resultados, embora estes ndo sejam desprezados, mas seu principal olhar esta
sobre o Desempenho do aluno durante um processo autbnomo de aprendizagem. Neste
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sistema, todos sdo avaliados e todos avaliam, inclusive o professor/orientador, além do
préprio metodo.

A primeira parte do texto se destina a esclarecer o método de aprendizagem por projeto —
que também poderia ser denominado Método de Desenvolvimento de Competéncias — e 0
método de Avaliacdo 360 graus. A segunda e Ultima parte vai apresentar um estudo de caso
realizado com as turmas do Curso Técnico em Administracdo do CEFET/RJ. Os autores
consideram que, apesar do estudo estar relacionado a um curso profissional de ensino medio,
na area de servicos, este pode se adequar a qualquer nivel e area do conhecimento, inclusive
as Engenharias.

2. A AVALIACAO DE DESEMPENHO

A Avaliacdo de Desempenho pode ser considerada como uma tecnologia auxiliar na
percepcdo, por parte de um gestor, do potencial de desempenho e dos possiveis desvios deste
potencial em um funcionario ou em uma equipe de trabalho. Para Toledo (1986) a Avaliacédo
de Desempenho “trata-se de uma acdo indispensavel para o treinamento, a determinacéao
salarial, o controle da selecao e a movimentacao interna do pessoal”.

Sobre o0 conceito e a aplicagdo da Avaliacdo de Desempenho, Chiavenato (2010) lembra
que “¢é um excelente meio pelo qual se localizam problemas de adequagdo da pessoa ao cargo,
de localizacdo de possiveis dissonancias ou caréncias de treinamento de construcdo de
competéncias”. Dessler (2003) acrescenta que “a Avaliagdo de Desempenho pode ser definida
como a avaliacdo da relacdo entre o desempenho atual ou passado de um funcionario e seus
padroes [reais] de desempenho”. Interessante observar que este autor afirma que a avaliacdo
deve sempre estar associada a um padrdo pré-estabelecido. Além disso, Dessler afirma
também que os resultados da avaliacdo devem ser demonstrados ao funcionario como forma
de feedback, com vistas a orienta-lo quanto a possiveis progressos em seu processo de
desenvolvimento na organizagdo. Assim, para o autor, “as avaliacdes podem ser uteis para o
planejamento de carreira, pois oferecem a oportunidade de revisar os planos de carreira dos
funcionarios a luz das forgas e fraquezas demonstradas” (DESSLER, 2003). Sobre o conceito
de feedback, Rabaglio (2008) expde o seguinte: “O conceito de feedback é herdado da teoria
dos sistemas, significa na traducdo literal retroalimentacdo, isto é, processar informagoes e
transmiti-las ao sistemas para continuidade do seu funcionamento.” Para Rocha (2001):

O feedback e de fundamental importéncia, pois por meio dele
podemos verificar como estdo nossos comportamento, atitude, e
também nossa relacdo com as pessoas. E importantissimo para o
nosso crescimento como pessoa e como profissional, pois podemos
corrigir ou redirecionar nossas atitudes, comportamentos e
desempenho.(ROCHA, 2001)

2,1 Tipos de Avaliacdo de Desempenho no ambiente organizacional.
A prética organizacional utiliza-se de vérias formas de avaliagdo de desempenho,

algumas instituicbes chegam a desenvolver e experimentar processos exclusivos, sempre na
tentativa de adequar os métodos as suas realidades organizacionais. H&, porém, uma tipologia
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relativamente limitada de processos, de comprovada eficiéncia que pode ser observada nas
organizagoes.

Dessler (2003) descreve seis tipos de avaliacdo que vao desde a observacdo direta dos
gerentes imediatos, até a avaliacdo global realizada por toda a equipe de trabalho envolvida
com o avaliado. Este autor descreve sua tipologia, que aqui apresentamos de forma resumida:
(1) Avaliacdo do Gerente ou Supervisor Imediato; (2) Avaliacdo por um grupo de colegas,
onde um grupo de parceiros de trabalho é escolhido para realizar a avaliacdo de um
determinado funcionério; (3) Comités de Avaliacdo, formado pelo supervisor imediato do
funcionario e outros supervisores que tenham algum tipo de relagdo com o avaliado; (4) Auto
Avaliagéo, onde os resultados da avaliacdo do supervisor sdo cruzados com a avaliagéo do
proprio funcionario; (5) Avaliacdo pelos Funcionarios, onde o supervisor é avaliado pelos
seus subordinados, este processo é também conhecido como feedback ascendente; (6)
Avaliacdo 360 graus, objeto de nosso estudo, onde as informagfes sobre o desempenho sdo
coletadas de todas as pessoas ao redor do funcionario: seus supervisores, subordinados,
colegas e clientes internos e externos, além da sua propria auto avaliacdo. Esta coleta de dados
e informagdes oriundas de diversas niveis funcionais e de diversas perspectivas ira constituir
0 que se denomina feedback de diversas fontes ou Avaliacdo 360 graus.

3. A AVALIACAO 360 GRAUS.
3.1 As Origens da Avaliacdo 360 graus.

O método de Avaliacdo de Desempenho denominado Avaliacdo 360 Graus tem sua
origem, segundo Reis (2013), no movimento de Relagdes Humanas dos anos 50 e 60, e na
pratica do Desenvolvimento Organizacional'. Um dos instrumentos utilizados na Avaliacio
de Desempenho, neste periodo, era o survey feedback, que utilizava “questionarios de
avaliacdo para identificar e discutir discrepancias entre percepcbes dentro de determinado
grupo, buscando solugdes de melhoria” (REIS, 2013). O autor ressalta ainda que, “a partir da
década de 50, duas ideias centrais passaram a orientar o conteldo e a forma do feedback
recebido pelas pessoas nas organizagdes”. (1) O surgimento da Administragao por Objetivosz,
que “ajudou a formalizar e focar o processo de feedback”. (2) As pesquisas ¢ as praticas na
area de motivacdo no trabalho estabeleceram uma relacdo entre o feedback recebido pelo
funciondrio e o aumento da sua produtividade. “Essas tendéncias impulsionaram praticas de
reunides de feedback de desempenho, envolvendo supervisor e empregado” (REIS, 2013).
Hackman e Oldham (apud REIS 2013) descrevem em 1975 um modelo para a analise de
caracteristicas do trabalho que podem interferir na motivacdo e no desempenho do
trabalhador. E um modelo em cinco dimensdes, onde a principal dimensdo é o feedback. Este
modelo considera que o feedback pode vir dos proprios resultados da execucdo do trabalho
(intrinseco) ou das observacfes dos colegas e supervisores (extrinsecos). Oliveira (2012)

! Desenvolvimento Organizacional é o conjunto de a¢Ges focadas na aprendizagem, em fungao das experiéncias
passadas e atuais, proporcionadas pela organizagdo dentro de um especifico periodo. (CHIAVENATO, 2010)

2 Administracdo por Objetivos: As organizacdes, cada vez maiores e mais complexas, necessitaram investir no
conhecimento da esséncia, da finalidade ultima de suas atividades. Assim, tornou-se necessaria uma corrente
de pensamento voltada para os objetivos, onde a organizagdo e os funcionarios devem alinhar e partir para o
alcance dos mesmos objetivos organizacionais. (CHIAVENATO, 2004)
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considera que a avaliacdo de desempenho surgiu na década de 1970, sendo utilizada para a
avaliacdo de professores em algumas universidades americanas e que, a partir da década de
1980, ganhou maior adesdo junto as empresas norte-americanas e europeias. No Brasil a
chegada se deu também em meados da década de 1980. Reis (2013) acrescenta ainda que
“entre os anos 1960 e¢ 1970, os processos de avaliacdo de desempenho nas empresas tiveram
como principal preocupacdo a melhora dos métodos de busca de feedbacks, incluindo “as
percepces de subordinados com relacdo as acdes de seus superiores, gerando impactos
positivos, uma vez que o gerente aprendia a forma como os outros o percebiam” (REIS,
2013).

Pesquisas realizadas nos anos 1980, desenvolveram varias experiéncias com feedbacks de
multiplas fontes, demonstrando que os feedbacks no ambiente de trabalho sdo um importante
elemento no desenvolvimento profissional e pessoal, contribuindo com a aquisicdo e o
amadurecimento de habilidades e com a melhoria de desempenho. A partir da década de
1990, até os dias atuais, intensificaram-se os estudos sobre o feedback de mdultiplas fontes e as
pesquisas sobre seus impactos no ambiente organizacional. Estes estudos tém reforcado a
importancia dos feedbacks com multiplas fontes nos processos de desenvolvimento do
individuo e consequentemente do Desenvolvimento Organizacional. A constancia na
aplicacdo dos processos de feedback de mdaltiplas fontes no ambiente organizacional tem
demostrado sua eficiéncia no desenvolvimento dos individuos e no desenvolvimento das
organizagBes. Segundo Rocha (2001) os métodos tradicionais de busca de feedback de
multiplas fontes vieram sendo substituidos nas ultimas décadas por um, mais abrangente,
denominado Avaliag&o 360 graus.

3.2 A Avaliacéo 360 graus no Ambiente Organizacional

A avaliacdo de desempenho 360° é uma ferramenta de gestdo de
pessoas que envolve visbes diferentes e feedbacks, prevendo a
participacdo de todas as pessoas que interagem com o avaliado, tais
como: superiores, pares, subordinados, fornecedores, clientes
internos e externos e também uma auto avaliagdo do participante
(CHIAVENATO, 2010).

Desta forma a avaliagdo torna-se mais consistente, uma vez que o avaliado néo recebe um
feedback de uma uanica fonte, resultante de uma possivel observagdo tendenciosa ou
equivocada. Na Avaliacdo 360 graus as observacOes podem ser feitas oralmente, quando se
trata de pequenos grupos, em uma reunido informal, convocada pela chefia imediata do
avaliado ou de um posto superior. Em se tratando de equipes de porte médio ou grande, as
avaliagdes podem ser feitas através de questionarios a serem preenchidos manualmente ou,
dependendo da natureza e do tamanho fisico da equipe, pode-se lancar mé&o de ferramentas da
informética como programas informatizados de avaliacdo ou outros que apresentem seguranca
e privacidade. Ainda para Chiavenato (2010), um ponto negativo do processo é o avaliado
estar sujeito as diversas opinides, muitas vezes apresentadas de maneira cumulativa em um
“verdadeiro tiroteio, de todos os lados”. Para o autor, o avaliado pode se tornar “muito
vulneravel se ndo tiver a mente aberta, educada e receptiva para o sistema” (CHIAVENATO,
2010). Reis (2013) concorda em parte com Chiavenato quando diz que:
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Fornecer feedbacks é um processo complexo. Existem dificuldades de
aceitacao, pois ndo sdo todas as pessoas que estdo preparadas para
dar e receber criticas negativas. E necessario que o receptor tenha
destreza e jogo de cintura, para apontar o que precisa ser mudado no
avaliado, mas ao mesmo tempo, sem desmotiva-lo (REIS, 2013).

Para Dessler (2003) um dos pontos positivos da Avaliacdo 360 graus é o fato de que o
avaliado sempre tera a possibilidade, ap6s o processo de avaliacdo, de se reunir com seu
supervisor e tracar um plano de autodesenvolvimento.

3.3 A Avaliacéo 360° aplicada ao ambiente académico.

O objeto de discussdo deste texto é a aplicacdo da avaliacdo 360 graus como instrumento
de avaliacdo escolar. O método tem sido aplicado pelos autores deste texto nas turmas dos
ultimos periodos do Curso Técnico em Administracdo do CEFET/RJ. A aplicacdo do método
foi uma opc¢éo na busca de um instrumento de avaliagdo que traduzisse para o aluno e para o
professor uma situacdo concreta, representativa do universo profissional em um ambiente
escolar. Ao longo de nossa jornada como orientadores de jovens para o trabalho, as maiores
“queixas” dos egressos sempre foram relacionadas ao descompasso entre os dois mundos por
onde o jovem deve trafegar: a Escola e o Trabalho.

Estamos convencidos de que os sistemas tradicionais de avaliacdo escolar estdo em
completa dissonancia com a realidade a qual o egresso ira encontrar ao engajar-se Nnos
sistemas produtivos. Estes processos, ao invés de demonstrarem as competéncias e as
habilidades para realizacdo de tarefas, resolucdo de problemas e trabalho em equipe,
requisitos béasicos em qualquer teste de selecdo empresarial, acabam quase que
invariavelmente, traduzindo apenas a capacidade de memorizacdo do aluno, em verdade
medida pelo ponto de vista do professor.

A aplicacdo da Avaliagdo 360 graus tem nos mostrado resultados bastante satisfatorios
quanto ao desempenho do jovem no cumprimento de tarefas, resolugédo de problemas,
criatividade e especialmente nos processos de lideranca e trabalho em equipe.

Quando tratamos de um curso de carater profissional, o desenvolvimento de
competéncias deve ter como objetivo o fazer tecnoldgico e 0 comportamento para este fazer.
Além disso, o papel da escola como agente social, deve considerar a formacdo para a
cidadania também como uma de suas principais referéncias. Assim, 0s autores tém orientado
as praticas que possibilitam a aplicagdo da Avaliacdo 360 graus através do método descrito
por Fernando Hernandez (1998) denominado Projetos de Trabalho. Desta forma, a avaliagao é
aplicada em um trabalho pratico, orientado pelos textos do PBL — Problem Basic Learn — ou,
mais especificamente na Teoria dos Projetos de Trabalho do, ja citado, Professor Fernando
Hernandez.

Apesar da experiéncia ser realizada em turmas do Ensino Técnico da area de servicos, é
claro para os autores que esta poderad apresentar iguais resultados em cursos industriais de
nivel médio ou de nivel superior, como os cursos de Engenharia, desde que adaptados a estas
realidades. A seguir procedemos a descricdo da aplicacdo método dos Projetos de trabalho e
de avaliagdo 360 graus.

3.4 A Metodologia de Projetos e a aplicacdo da Avaliacdo 360 Graus.
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A escolha do Método de Projetos situa-se entre outros fatores, no prazer e no desejo
humano de realizar. Avaliar um aluno através de um método tradicional pode demonstrar o
quanto foi aprendido daquilo que lhe foi ensinado. No entanto, avaliar este mesmo aluno
através de um processo que seja construido por ele mesmo, pode mostrar muito mais do que
conhecimento acumulado: ird mostrar o individuo através do aluno, o cidaddo atraves do
futuro profissional. Partindo deste pressuposto, elegemos os Projetos de Trabalho como o
melhor caminho na formacédo individual dos nossos alunos, uma vez que o estudante fara
escolhas, encontrara dificuldades reais, mas estara sempre disposto a resolvé-los, uma vez que
0 caminho a ser percorrido é de sua propria escolha

3.5 A Aplicacdo do Método de Projetos:

Como ja dito anteriormente, 0 universo de nossa pesquisa esta situado no curso Técnico
em Administracdo do CEFET/RJ. Neste caso, a aplicacdo do método se da nos trés ultimos
periodos do curso — o quarto, o quinto e o sexto periodos.

Nos primeiros encontros com a turma, ainda no quarto periodo, o professor, que aqui
chamaremos orientador, apresenta 0 método e propde a divisdo da turma em equipes de
trabalho. Caberd ao orientador rever com a turma os conceitos de equipe, lideranca etc.
Acreditamos também que o aluno deve ser apresentado a teoria do método, tornando-se
elemento ativo no processo. O Método de Projetos e a Administracdo Por Objetivos — esta
ultima oriunda da Teoria Geral da Administracdo — nos tém mostrado que o educando torna-
se mais eficaz quando, nos processos de ensino/aprendizagem, esta consciente dos objetivos e
dos resultados esperados.

A partir da criacdo das equipes, o orientador ja pode abrir uma discussdo sobre o0s
projetos a serem desenvolvidos. Neste ponto o aluno devera se conscientizar dos limites de
seu projeto. Este devera “caber” na instituicdo de ensino, evitando projetos inadequados. O
projeto a ser desenvolvido devera sempre atender a duas proposicdes: (1) desenvolver as
competéncias de quem faz e (2) trazer algum conhecimento ou quicd competéncias para quem
participa das culminancias. Assim as equipes sdo estimuladas, mas nunca condicionadas, a
criarem projetos de seminarios, ciclos de palestras, visitas técnicas a empresas, eventos
artisticos e culturais ou quaisquer outros de igual importancia para o cotidiano escolar. O fato
de serem estimulados e ndo direcionados atende a uma proposi¢do original do método de
projetos, “que busca aproximar-se da realidade do aluno favorecendo a construcdo da sua
subjetividade, longe de um clima paternalista” (HERNANDEZ, 1998).

Uma vez escolhidos os temas para trabalho, as equipes partem para o desenvolvimento de
uma pesquisa tedrica sobre tema. Os encontros com o orientador sdo semanais, porém sao
previstos contatos extraclasse, através de e-mails, redes sociais, celulares e até encontros nos
patios da escola fora dos horarios formais de aulas. Sempre dentro dos limites profissionais do
orientador, pois ndo se trata de um ato sacerdotal.

O uso das redes sociais nas pesquisas e nos contatos com o orientador tem o objetivo de
tornar o trabalho sempre orientado pelo “desejo” do aluno, cada vez mais interessado por
estas ferramentas. Desta forma, acreditamos que podemos tornar cada vez mais prazeroso o
ato de aprender ou desenvolver aprendizado. A conclusdo desta pesquisa deverd acontecer
ainda no quarto periodo, onde a Avaliagdo 360 graus ja deve ser aplicada, de forma
experimental, devido a pouca maturidade dos alunos.
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No quinto periodo, as equipes passam para a fase do desenvolvimento do projeto teorico,
que ira culminar no sexto periodo. A constru¢do dos projetos deve, sempre que possivel,
acontecer através da utilizacdo das ferramentas da administracdo ja vistas nos semestres
anteriores e/ou outras que venham a ser necessarias. Desta forma, através da aplicacéo
objetiva das informacdes recebidas teoricamente, o aluno tera a oportunidade de transforma-
las em competéncias. Neste processo, utilizando-se de uma pesquisa operacional, buscando
informacBes necessarias para realizacdo de seu projeto, escolhendo fontes, selecionando
dados, sera possivel transformar cada informagdo em efetivo conhecimento. “Nesta tarefa o
aluno deve levar sempre em conta o que acontece fora da escola, [aprendendo] a dialogar de
uma maneira critica com todos os fendmenos [externos]” (HERNANDEZ, 1998).

O método parte do principio de que o aprender serd mais efetivo quando baseado no
prazer e na necessidade do fazer. Assim, o aluno, ir& procurar solucGes em diversas fontes,
inclusive seus proprios professores. Esta busca pelo conhecimento serd de total importancia
no desenvolvimento das competéncias. Desta forma, estaremos praticando a aprendizagem
ativa, que nos parece adequada ao perfil das novas geracdes de profissionais. Ao término do
quinto periodo, as equipes devem apresentar um projeto de trabalho, baseado no tema da
pesquisa teodrica do periodo anterior, que tera sua culminancia no final do proximo periodo. A
avaliacdo final do semestre seré realizada através da avaliagdo 360 graus, novamente aplicada
a turma, agora ja mais consciente da metodologia.

No ultimo periodo, as equipes, em consenso, discutem a melhor data para a realizacdo do
evento final e distribuem as tarefas com interferéncias minimas do orientador. Desta forma, o
educando estara sendo apresentado a alguns conteldos depois de terem sentido a necessidade
de seu conhecimento. O que valorizara o aprendizado deste contetdo.

O orientador ndo deve esquecer que o momento da culmindncia pertence ao aluno,
principalmente em apresentac6es publicas, evitando sempre correcdes a vista de convidados e
autoridades locais. O aluno, neste momento € um gestor e, portanto, ndo deve ser tratado
como um aprendiz. E fundamental, na aplicacio do método em uma instituicio de formacao
profissional em qualquer nivel, que a linguagem utilizada seja a linguagem do chamado
mundo do trabalho.

Assim, as culminancias devem se aproximar ao maximo da realidade e cada aluno devera
ser conscientizado de que ndo se trata de uma prova final, onde os fracassos individuais ou
coletivos trardo consequéncias apenas ao estudante, levando a reprovacao, recuperacoes,
exames finais etc. O discurso do orientador deve conter a maxima de que o fracasso de
um destes projetos pode ser a externalizacdo do insucesso dos procedimentos de
ensino/aprendizagem que envolvem os alunos e o orientador .

Ap0s as culminancias dos projetos devera ser marcada a avaliacdo do processo onde sera
aplicada a Avaliacdo 360 graus.

3.6 0 Processo de Avaliagéo.

Neste processo, todos avaliam todos, inclusive o orientador e 0 método sdo avaliados.
Para isso € utilizado um questionério individual, Neste caso, entendemos que 0 questionario
deve ter a forma de uma avaliagdo empresarial. Assim, onde buscamos notas ou conceitos,
estes sdo apresentados como remuneragdo em salario, admissao, demissao, ascensao funcional
e outros.
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Os questionarios sao respondidos, recolhidos e, em seguida, alguns pontos referentes a
todo o processo poderdo ser discutidos por todos. Os alunos s&o informados de que suas notas
finais serdo o resultado das observacgdes de seus pares, de sua auto avaliacéo e da avaliacdo do
orientador durante o processo e a culminancia.

O processo de avaliagcdo 360 graus tem demonstrado que, tanto o método de
aprendizagem baseado em projetos, quanto a propria avaliacdo, traduzem-se em
amadurecimento e desenvolvimento para os alunos e, muitas vezes, para o préprio orientador.
A seguir apresentaremos a ferramenta de aplicacdo da avaliacdo 360 graus e a respectiva
andlise dos resultados.

3.7 A Ferramenta de Avaliacdo 360 graus.

Esta ferramenta se constitui em dois formularios: o Questionario de Investigacdo (Anexo
01) e a Planilha de Apuracgéo de Resultados (Anexo 02).

Quanto ao Questionario de Investigacdo, este € constituido de 10 (dez) perguntas, sendo
07 (sete) de avaliacdo positiva dos alunos; 02 (duas) de avaliacdo negativa, também dos
alunos e 01 (uma) de avaliacdo do método e do orientador. As sete perguntas de avaliacao
positiva valem cinco pontos positivos cada uma, as duas de avaliacdo negativa valem cinco
pontos negativos cada uma. A questdo de avaliacdo do meétodo e do orientador ndo se
constitui em pontos, mas sim em um feedback institucional.

Os pontos positivos e negativos das questdes 01; 02; 03; 04; 05; 06 e 09 sdo somados,
lancados na planilha de apuracgdo e a transformacdo dos pontos em notas sera feita por equipe.
A observacdo do orientador sobre o desempenho de cada equipe se representara na nota
maxima deste grupo. O aluno com maior pontuacdo dentro da equipe terd seu total pontos
associado a esta nota maxima.

As notas dos demais alunos deste mesmo grupo serdo obtidas em um calculo onde a
menor nota positiva representard a media exigida para aprovacdo — neste caso 6,0 pontos. As
outras notas entre o0 6,0 (seis) e a nota méaxima serdo escalonadas proporcionalmente, entre a
maior e a menos, a partir dos pontos obtidos por cada aluno. Os alunos com pontuacédo
negativa terdo uma indicagéo para reprovacdo, situacdo que poderad ser modificada ou néo, a
partir das entrevistas com o orientador. As questdes 07 e 08 serdo usadas pelo orientador
como ratificadoras ou ndo da avaliacdo dos pares, evitando falsos resultados criados pelos
lagos de amizade, companheirismo, rixas pessoais entre outros.

A Planilha de Avaliag&o de Resultados é o instrumento de calculo e informagéo ao aluno
sobre sua situacdo dentro do processo. Através da observacdo da Planilha o aluno tera acesso
aos indices que virdo demostrar a visao que seus pares tém de seu desempenho. Os resultados
da Planilha poderdo também traduzir-se na aprovagdo ou reprovagdo de um aluno, fato que
podera ainda ser decidido em entrevistas do aluno junto a seu orientador. Tal qual nos
sistemas de avaliagdo de desempenho empresariais, a promog¢do, a demissdo ou o
congelamento funcional de um membro de um departamento podem ser decididos pela sua
exposicdo de motivos, junto a seu gestor.

4, CONSIDERACOES FINAIS

A aplicacdo da Avaliacdo 360 graus associada ao método pedagdgico PBL — Problem Basic
Learn — tem se demonstrado eficaz na avaliacdo de desempenho escolar nas Disciplina
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Empresa Pedagogica do Curso de Administracdo do CEFET/RJ. A observacao dos autores do
processo de aplicacdo e verificagcdo dos resultados traz a certeza de que o método pode ser
aplicado em quaisquer outros cursos de formacao de profissional, seja em nivel basico, médio
ou superior. Os autores estdo conscientes de que a mudanca dos processos de avaliacdo
formais para este, de orientacdo informal, pode, em uma critica precoce, traduzir-se como
uma tentativa inutil e perigosa de alcancar a qualidade nos sistemas de formagdo destes
profissionais. Porém, ao buscarmos na literatura especializada em Sele¢édo e Desenvolvimento
de Pessoal, ou ainda em entrevistas informais com profissionais desta area, encontramos
informacBes que corroboram com 0 nosso ponto de vista: 0 ambiente de trabalho hoje nédo
esta interessado em profissionais com experiéncias acumuladas, sem as devidas reformatacGes
destes conhecimentos.

A velocidade das mudancas das tecnologias disponiveis para a realizagdo de tarefas
operacionais ndo € compativel com o simples acimulo de conhecimento. O conceito de
competéncia hoje inclui disposicdo para o aprendizado, enfrentamento do novo e,
especialmente, uma forte dose de Inteligéncia Emocional, onde a relac¢do do individuo com o
outro e, principalmente, a relacdo deste homem consigo mesmo, seja de tal forma positiva,
gue permita a este profissional enfrentar as bruscas variagdes contingenciais dos sistemas
produtivos, hoje globalizados e cada vez mais atrelados aos sistemas econdmicos mundiais e
as mudancas na tecnologia.

Assim, acreditamos que este trabalho possa trazer um novo olhar aos profissionais da
Educacéo Profissional, Técnica e Tecnoldgica, no sentido de fomentar uma discussédo sobre a
avaliacdo do desempenho escolar. Acreditamos que no médio prazo tais discussdes possam
nos levar a mudancas substanciais e efetivas na Educacédo, tendo como meta a qualidade total
e a produtividade tecnoldgicas, sem deixar & margem a felicidade e a qualidade de vida dos
profissionais que buscamos formar.
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PERFORMANCE EVALUATION IN PROFESSIONAL EDUCATION
THROUGH A NON-ACADEMIC ASSESSMENT TOOL: A 360 DEGREE
EVALUATION

Abstract: This paper proposes the presentation of a research conducted with groups of
students of technical level, where instruments to assess student performance, such as exams
and also other objective methods of assessment have been replaced by a subjective
evaluation, with organizational character, called 360 degrees Evaluation. The paper presents
the main elements of the process, as the organizational environment, as in the application in
academic. First the concepts of Performance Evaluation and typology are presented. Then,
we present the concept and origins of 360 degrees Evaluation, its applications in
organizational means and, finally, the experience of implementing that evaluation tool for
academic. In the final conclusions, we do a review of the process and leave it as a suggestion
that the method should be applied on the on the upper level classes where it seems to be the
most appropriate means for its implementation. The annexes present the forms used in the
process, from a real experience with classes CEFET / RJ.

Key-Words: Evaluation, Performance, Educacion.
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ANEXO 01: Questionario de Investiga¢édo

Centro Federal de Educacao Tecnoldgica Celso Suckow da Fonseca — CEFET/RJ
Curso Técnico em Administracao

Disciplina Empresa Simulada: AVALIACAO 360°/ Turma: 6B.ADM.2014.1
NOME: (sera mantido em sigilo)
Titulo do Projeto do sua Equipe

NAS QUESTOES DE 01 A 06, CONSIDERE APENAS OS COMPANHEIROS DA SUA EQUIPE DE
PROJETO.

1. Quem da sua equipe se destacou como lider?

R.

2. Quem da sua equipe se destacou em termos da Organizacéo e Planejamento?

R.

3. Quanto aos possiveis conflitos internos, quem se destacou como mediador?

R.

SUPONDO QUE ESTE PROJETO FOSSE REALIZADO EM UMA EMPRESA E VOCE FOSSE O
GESTOR:

4. A quem, da sua equipe, vocé daria um aumento de salario por produtividade?

R.

5. Quem da sua equipe vocé promoveria a um cargo de gestdo?

R.

6. Quem, da sua equipe, vocé demitiria?

R.

7. Quem da sua turma vocé contrataria para a sua empresa?

Nesta questdo, vocé pode considerar até cinco nomes, que deverdo ser listado a partir daquele que mais se
destacou.

10

20

30

40

50

8. Quem da sua turma vocé demitiria da sua empresa?

R.

9. Considere agora, 0 contrario: se vocé estivesse em uma entrevista de emprego e lhe fosse perguntado suas
pretens@es salariais, levando em conta o seu desempenho neste projeto, quanto vocé pediria, entre R$1.000,00 e
R$5.000,00.

R.

10. Qual a sua avaliagdo sobre a disciplina Empresa Simulada? Considere também o desempenho do seu
orientador.

R.

A escola, como toda instituicdo social, tem de dialogar com as coisas que estdo acontecendo. O mundo atual
ndo € igual aquele de quando nos ou nossos pais frequentaram a escola, portando os processos de globalizagao
da informacao e comunicacdo implicam que a escola reflita sobre sua funcéo e seus objetivos. (HERNANDEZ,
2008)
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ANEXO 02: Planilha de Apuracéo de Resultados.

Centro Federal de Educacao Tecnoldgica Celso Suckow da Fonseca — CEFET/RJ
Curso Técnico em Administracéo — Turma 6BADM.2014.1
AVALIACAO 360° - Projeto: Semana de Administracdo

Nomes 12 ] 28| 3@ | 42| 52 |6%| 72 |8 | 9| Tema | Soma | Notal | Nota?2
Aluno A 5 5 51| 3 4 A 09 7,0
Aluno B 4 3 A 03 6,0
Aluno C 5 6 3 A 08 9,0 7,0
Aluno D 10 10 9 3 A 23 9,0
Aluno E 5 10 37 A 15 8,0
Aluno F 10 3 3 B 13 6,0
Aluno G 5|5 5|5 28 5 B 25 9,0
Aluno H 5|5 15 9 5 B 30 10,0 10,0
Aluno | 5|5 15 4 B 29 10,0
Aluno J 5 5|1 C -04 Zero
Aluno K 15 12 4 C 19 10,0 6,0
Aluno L 10 | 10 15 | 10 25 3 C 48 10,0
Aluno M 5|5 5 51| 4 C 19 6,0

Nota 1: Notas atribuidas ao Projeto pelo orientador.

Nota 2: Nota final do aluno.

Notas das colunas azuis ndo utilizadas no célculo, por se tratarem de notas dadas pela turma e ndo pelo
grupo, poderdo ser utilizadas pelo orientador para corrigir distorgdes.

As notas em amarelo poderdo ser aumentadas em fungdo da visdo da turma sobre o aluno, demonstrada
nas colunas azuis.

Temas/Calculos:
A. Como Ampliar Suas Chances no Mercado de Trabalho.
De 03 a 07 pontos = 6,0
De 08 a 12 pontos =7,0
De 13 a 17 pontos = 8,0
De 18 a 23 pontos = 9,0

B. Tecnologia: O Limite entre Uso e Abuso.
De 13,0 a 16,3 pontos = 6,0
De 16,4 a 19,7 pontos = 7,0
De 19,8 a 22,1 pontos = 8,0
De 22,2 a 25,5 pontos = 9,0
De 25,6 a 30 pontos = 10,0

C. O Mercado de Trabalho Frente as Pessoas com Deficiéncia.
Calculos dispensados.



