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RESUMO: Este estudo analisou o sistema de avaliagio docente da Universidade Federal Rural da
Amazbdnia a luz dos principios de feedback da Anélise do Comportamento aplicada as Organizacdes
(Organizational Behavior Management). A pesquisa, de natureza qualitativa, descritiva e documental,
fundamentou-se em relatério institucional da mencionada institui¢do de ensino. Analisaram-se 16 itens
do instrumento avaliativo sob o conceito de pinpointing — a defini¢do precisa de comportamentos
observaveis, mensurdveis, fidedignos, sob controle do agente e ativo, premissas essenciais para orientar
o desempenho. Os dados iniciais indicaram que o instrumento original apresentava inconsisténcias, com
formulagdes genéricas e abstratas que geravam margem para interpretagdes subjetivas. A reestruturagio
desses itens reduziu lacunas interpretativas e ampliou a conformidade das quatro dimensdes analisadas.
Destacam-se os avangos significativos nas dimensdes Conhecimentos e Habilidades (cuja adequagio
saltou de 10,719% para 82,14%) e Atitude Profissional (de 28,57% para 82,869). Conclui-se que converter
critérios abstratos em comportamentos observdveis pode conferir maior transparéncia, precisio e
efic4cia ao feedback e ao processo de avaliagdo docente.
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ABSTRACT: This study analyzed the teaching evaluation system at the Universidade Federal Rural
da Amazdnia through the lens of feedback principles from Organizational Behavior Management. The
qualitative, descriptive, and documentary research was based on the institution's institutional report.
Sixteen items from the evaluation instrument were analyzed using the concept of pinpointing—the
precise definition of observable, measurable, reliable and active behaviors under the performer's control,
an essential premise for guiding performance. Initial data indicated that the original questionnaire
contained inconsistencies, characterized by generic and abstract formulations that left room for
subjective interpretations. Restructuring these items reduced interpretive gaps and increased
compliance across all four dimensions analyzed. Significant progress was noted in the Knowledge and
Skills dimension (where alignment rose from 10.71% to 82.149%) and Professional Attitude (from 28.579%
to 82.86%). The study concludes that converting abstract criteria into observable behaviors may grant
greater transparency, precision, and effectiveness to feedback and the faculty evaluation process.
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RESUMEN: Este estudio analizé el sistema de evaluacién docente de la Universidade Federal Rural da
Amazbdnia a la luz de los principios de retroalimentacién de la Gestién del Comportamiento en
Organizaciones (Organizational Behavior Management). La investigacién, de naturaleza cualitativa,
descriptiva y documental, se fundamenté en el informe institucional. Se analizaron 16 items del
instrumento evaluativo bajo el concepto de pinpointing —la definicién precisa de comportamientos
observables, medibles y bajo el control del individuo, premisa esencial para orientar el desempefio. Los
datos iniciales indicaron que el cuestionario original presentaba inconsistencias, con formulaciones
genéricas y abstractas que daban margen a interpretaciones subjetivas. La reestructuracién de estos items
redujo lagunas interpretativas y amplié la conformidad de las cuatro dimensiones analizadas. Destacan
los avances significativos en las dimensiones Conocimientos y Habilidades (cuya adecuacién salté del
10,71% al 82,14%) y Actitud Profesional (del 28,57% al 82,869). Se concluye que convertir criterios
abstractos en comportamientos observables otorga mayor transparencia, precisién y eficacia a la
retroalimentacién y al proceso de evaluacién docente.

Palabras clave: Feedback. Evaluacién del desempefio. Evaluacién del desempefio docente.

1 INTRODUCAO

A Anailise do Comportamento aplicada as Organizagdes (Organizational Behavior
Management) é uma subidrea da Anilise do Comportamento Aplicada que estuda o
comportamento das pessoas dentro do imbito organizacional. Nesse contexto, uma das
principais ferramentas utilizadas é o feedback (VanStelle et al., 2012). O feedback pode ser
definido como uma informac3o sobre o desempenho que, quando apresentada de maneira clara
e fundamentada em dados especificos, permite que um individuo modifique seu
comportamento de modo a atender s demandas organizacionais (Daniels; Bailey, 2014). Na
OBM, os comportamentos trabalhados sio aqueles observidveis, que podem ser descritos,
mensurados e comparados. Desta forma, o feedback se torna essencial para reduzir incertezas e
definir quais passos devem ser seguidos a partir dos critérios definidos.

A aplicacdo adequada do feedback é essencial para orientar comportamentos, promover
melhorias no desempenho dos agentes e alcancar resultados organizacionais mais satisfatérios.
Estudos publicados no Journal of Organizational Behavior Management comprovam que a
efetividade do feedback n3o depende apenas da sua presenca, mas também da forma, frequéncia
e contexto em que ¢ aplicado (Johnson; Johnson; Dave, 2023). O feedback é reconhecido como
uma ferramenta de gestdo que pode ser adotada em diversos cenarios organizacionais (Johnson;
Johnson; Dave, 2023; VanStelle et al., 2012), inclusive no 4mbito educacional.

No ensino superior, o feedback auxilia tanto a gestio institucional quanto o
desenvolvimento profissional dos docentes, pois fornece informacdes que orientam ajustes de
préticas pedagdgicas e interacdes com os estudantes. No entanto, é necessirio avaliar se essa

prética realmente colabora para a melhoria da qualidade do ensino e se estd sendo utilizada
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adequadamente. A coleta de feedback dos discentes é uma prética bastante consolidada nas
universidades e concede aos professores informacdes sobre suas técnicas de ensino-
aprendizagem (Mandouit, 2018). Embora seja relevante para o processo de gestio e
aprimoramento profissional, a efetividade desse processo depende da precisio das respostas
fornecidas pelos estudantes e da clareza dos critérios de avaliagdo definidos. Ademais, por essa
ferramenta ser utilizada muitas vezes como requisito obrigatério para outras atividades
académicas, acaba sendo percebida como mera burocracia institucional, comprometendo a
utilidade do feedback gerado (Mandouit, 2018).

Nas organizacdes, o feedback esté relacionado as informacdes sobre o desempenho que
contribuem para que o agente o melhore (Daniels; Bailey, 2014; Johnson, et al., 2023). Para que
seja eficaz, o feedback deve informar claramente onde o desempenho do individuo se encontra
em relacdo is metas e aos objetivos organizacionais, bem como indicar o que deve ser feito para
ajustar o comportamento e melhorar a performance (Daniels; Bailey, 2014). O feedback
funciona como uma ferramenta de orientacdo continua amplamente utilizada nas organizacdes
devido ao seu baixo custo financeiro e ao impacto positivo no desempenho (Daniels; Bailey,
2014). Por causa disso, consiste em uma das varidveis mais pesquisadas no Journal of
Organizational Behavior Management dada sua vasta aplicagio em diferentes contextos
organizacionais (VanStelle et al., 2012).

O feedback atua como um estimulo, podendo ser utilizado como antecedente ou
consequéncia, dependendo das condi¢des em que é apresentado. Quando apresentado antes da
préxima ocasido de apresentagio do desempenho, funciona como antecedente; quando ¢é
aplicado apdés a ocorréncia do desempenho, funciona como consequente. Conforme
argumentam Daniels e Bailey (2014), o feedback, por si sé, ndo altera o desempenho; sdo as
consequéncias que seguem o comportamento que produzem a mudanga. O feedback se torna
mais eficaz quando funciona como estimulo discriminativo para o refor¢o positivo. Quando
aumentos de desempenho sdo frequentemente acompanhados de reforcamento, o feedback
tende a adquirir propriedades de reforcador condicionado, contribuindo para seu papel no
processo de modifica¢cio de comportamento. Nesse sentido, é fundamental compreender como
o feedback deve ser elaborado e aplicado para que possa alcangar os resultados desejados. A

seguir, apresentam-se as caracteristicas que atestam a eficicia do feedback de desempenho.
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2 CARACTERISTICAS DE FEEDBACKS EFICAZES

A efetividade do feedback depende do entendimento de caracteristicas fundamentais de
sua elaboragdo e aplicagio (Johnson; Johnson; Dave, 2023). Saber como e quando aplicar o
feedback adequadamente permite direcionar intervencdes de forma mais eficaz, aumentando as
chances de melhoria do desempenho. Sob essa perspectiva, Daniels e Bailey (2014) destacam um
conjunto de caracteristicas essenciais a serem adotadas, posteriormente organizadas por

Johnson, Johnson e Dave (2023) em dois eixos analiticos: elaboragdo e aplicagio.

2.1 Elaboragdo do feedback

No que se refere a elaboragio do feedback, destacam-se como caracteristicas centrais a
especificidade, a comparacdo, a combinagio e a precisio (Johnson; Johnson; Dave, 2023). Tais
caracteristicas dizem respeito 4 forma como o feedback é estruturado e apresentado ao agente.
Além disso, alguns fatores intrinsecos a essas caracteristicas contribuem para sua eficicia, entre
os quais estdo o uso do feedback como antecedente de reforco, o automonitoramento, o controle
do comportamento e a compreensio.

Embora Johnson, Johnson e Dave (2023) tratem a combinagio e a precisio do feedback
como caracteristicas independentes, entende-se, do ponto de vista comportamental, que a
combinac¢io, o uso do feedback como antecedente de reforco e o automonitoramento estio
intimamente relacionados, assim como a precisio implica que a resposta descrita esteja sob o
controle de varidveis discriminativas acessiveis ao agente. Sendo assim, neste trabalho, a
combinacio, o uso de feedback como antecedente de reforgo, o automonitoramento, a precisio
e o controle do comportamento s3o analisados de forma integrada, pois compartilham objetivos
comuns da determinacio da eficicia do feedback. De modo complementar, a compreensio
mostra-se necessiria para que as demais caracteristicas da elaboracdo do feedback exercam seu
papel, visto que é primordial que o agente compreenda corretamente as informacdes recebidas.

Conforme descrito no artigo supracitado, os autores apresentam a defini¢do de cada
caracteristica abordada. A especificidade implica descrever exatamente o comportamento que
estd sendo analisado, os efeitos produzidos e o que deve ser ajustado, considerando as demandas
da tarefa e o contexto em que o feedback é aplicado. J4 a comparacio diz respeito a relagio do
desempenho atual com critérios previamente definidos, como metas organizacionais,
desempenho anterior do préprio agente ou desempenho de outros individuos ou grupos. A

eficicia do feedback depende, portanto, do nivel de performance que estd sendo avaliado e da
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base de comparacio utilizada. Compreender essas caracteristicas é fundamental, pois fornecem
a base necessiria para que o feedback seja combinado adequadamente.

A combinagdo refere-se i integracdo de diferentes funcdes e elementos do feedback,
reforcando sua atuagdo como estimulo discriminativo. Sua elaboragdo deve ser cuidadosamente
planejada, pois seu uso de forma isolada tende a apresentar eficicia menor e menos duradoura
(Daniels; Bailey, 2014). Um exemplo comum dessa combinagio é o feedback sanduiche, no qual
um feedback corretivo é entregue entre dois momentos de comentérios positivos. Muitos
gestores utilizam essa abordagem por acreditarem que ela reduz respostas negativas ao
contetido, 20 mesmo tempo que aplicam as corre¢des necessarias (Choi et al., 2018). Embora seja
bastante utilizado, alguns autores defendem que o feedback negativo deve ser entregue
separadamente de feedbacks positivos para que, assim, o resultado esperado nio seja afetado
negativamente (Daniels, 2009).

Outro elemento relevante dentro da caracteristica de combinagio ¢é o
automonitoramento, que funciona como recurso complementar para fortalecer essa fungdo. O
automonitoramento envolve a prética em que os individuos avaliam seu préprio desempenho,
tornando o feedback praticamente imediato. Essa pritica potencializa a fun¢do da combinacio
do feedback, pois permite a associa¢do de informagdes externas e autoavaliagdo, aumentando a
precisio e a efetividade das intervencdes. Embora seja ttil em contextos de aprendizagem, como
para novos funciondrios, é necessirio que o ambiente incentive a precisio das informagdes
registradas, para evitar o risco de distor¢io dos dados (Johnson; Johnson; Dave, 2023). Portanto,
é imprescindivel criar uma cultura de reforco positivo antes da implementagio do
automonitoramento para garantir que o feedback contribua para o aumento do desempenho e
para a autoavaliacdo do agente.

A precisdo, informacio exata e consistente sobre o desempenho observado, aumenta a
eficicia do feedback e contribui para estabelecer confianca entre o gestor e o agente. O controle
do comportamento, por sua vez, refere-se 3 medida em que o comportamento-alvo estd sob o
controle do agente, possibilitando sua observagio e ajuste. Esses dois conceitos apresentam
relagdo direta, pois o feedback sé serd eficaz se o comportamento descrito puder ser mensurado,

controlado e modificado pelo préprio agente (Daniels; Bailey, 2014).
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2.2 Aplicacio do feedback

Em relacdo a aplicacdo do feedback, destacam-se como caracteristicas centrais a
imediaticidade, a frequéncia, a origem, a individualidade e a modalidade de entrega (Johnson;
Johnson; Dave, 2023). A imediaticidade envolve a apresentacdo do feedback o mais préximo
possivel da ocorréncia do comportamento, para que a relagdo entre acdo e consequéncia seja
discriminada. A frequéncia diz respeito a regularidade com que o feedback é fornecido, sendo
indicada sua entrega de forma constante.

Outro aspecto relevante é o momento da entrega, considerando que o feedback tende a
apresentar melhores resultados quando fornecido antes do préximo desempenho. Johnson,
Johnson e Dave (2023) ressaltam que o feedback positivo deve ser entregue depois do
comportamento, enquanto o feedback corretivo deve anteceder o préximo comportamento.
Conforme definido por Daniels e Bailey (2014), considera-se feedback positivo aquele que
informa ao agente o que foi executado corretamente e o que deve ser feito para manter esse
desempenho, geralmente pareado com reforco positivo. J4 o feedback negativo comunica quais
comportamentos inadequados prejudicam o desempenho, indicando as a¢des necessarias para
corrigi-los, sendo comumente associado a refor¢o negativo.

Referente a origem do feedback, recomenda-se que ele seja entregue por uma pessoa
encarregada ou em posi¢do de lideranca, colaborando para o aumento de sua credibilidade e
impacto, além de favorecer percepcdes de reconhecimento e valorizagdo por parte do agente. A
individualidade favorece a objetividade e o envolvimento do agente no acompanhamento do
desempenho, aumentando a eficicia da interven¢io. Quando informacGes especificas sobre o
desempenho individual precisam ser comunicadas, aconselha-se que o feedback seja entregue
de forma privada. Em contextos coletivos, o feedback deve restringir-se ao status da tarefa ou
aos resultados do grupo, evitando reforcar comportamentos inadequados de agentes que nio
estejam contribuindo de forma apropriada.

Por fim, quanto as modalidades de entrega, observa-se que o feedback presencial
apresenta, até o momento, resultados mais consistentes. Entretanto, considerando as mudangas
recentes, como a ampliagio do trabalho hibrido e remoto, as modalidades online ainda se
encontram em processo de investigacdo e consolidacdo empirica.

Todas as caracteristicas apresentadas estdo alinhadas a defini¢do de Johnson, Johnson e

Dave (2023), que fundamenta a compreensio da aplicagio eficaz do feedback.
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2.3 Estudos bésicos sobre feedback

Estudos de laboratério conduzidos em ambientes controlados (Choi et al., 2018; Johnson,
2013; Johnson; Rocheleau; Tilka, 2015; Moon et al., 2017; Park et al., 2019) investigaram como
diferentes formas de feedback influenciam o desempenho, testando elementos das
caracteristicas descritas anteriormente.

Choi et al. (2018) investigaram como diferentes sequéncias de feedback positivo e
negativo afetam o desempenho e as emocdes dos agentes. O estudo comparou quatro
combinacdes de feedback: positivo-positivo, positivo-negativo, negativo-positivo e negativo-
negativo. Os resultados mostraram aumento no desempenho em todas as sequéncias, mas
combinacdes de feedback positivo-positivo e feedback negativo-negativo produziram um
desempenho superior as demais. Em relacdo as respostas emocionais, o grupo que recebeu
feedback positivo-positivo apresentou aumento nas emogdes positivas e redu¢io nas emocgdes
negativas. As combinacdes mistas apresentaram efeitos emocionais intermediérios.

Johnson (2013) comparou feedback avaliativo e objetivo, isolados e combinados, em um
delineamento fatorial 2 x 2. O feedback avaliativo refere-se a informacdes que incluem elogios
ou criticas sobre o desempenho, podendo funcionar como reforco ou puni¢io e gerar
expectativas que orientam o comportamento futuro, enquanto o feedback objetivo consiste em
descri¢des especificas sobre o desempenho, que tornam claras as mudangas que devem ser
realizadas no comportamento. Os participantes foram distribuidos aleatoriamente em quatro
condi¢des experimentais: feedback avaliativo e objetivo combinado, avaliativo isolado, objetivo
isolado e auséncia de feedback. A auséncia de feedback reduziu o desempenho, os feedbacks
isolados produziram melhorias semelhantes, enquanto a combinag¢do produziu o maior aumento
de desempenho.

De forma semelhante, Johnson, Rocheleau e Tilka (2015) verificaram os efeitos da
precisdo do feedback e do tipo de avaliagio sobre o desempenho em um ambiente de trabalho
simulado, comparando feedback contingente ao desempenho real com feedback independente,
além de analisar diferencas entre feedback avaliativo de apoio e negativo. Concluiram que o
principal fator de aumento do desempenho foi a veracidade do feedback fornecido, mesmo
quando ele era negativo.

Moon et al. (2017) analisaram a relagio entre feedback objetivo e de comparacio social
em diferentes niveis de desempenho, com um delineamento fatorial 2 x 2: alto

desempenho/feedback objetivo, alto desempenho/feedback de comparagdo social, baixo
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desempenho/feedback objetivo e baixo desempenho/feedback de comparagio social. O
feedback objetivo informava sobre o desempenho de uma pessoa ou grupo em relagio ao seu
desempenho anterior, enquanto o feedback de comparagio social comparava o desempenho com
o de outros individuos ou grupos. O estudo constatou que o feedback de comparacio social foi
mais eficaz para os agentes de alto desempenho e que o feedback objetivo beneficiou mais os de
baixo desempenho.

Por tltimo, Park et al. (2019) investigaram a interagdo entre a especificidade e frequéncia
do feedback no desempenho de uma tarefa simulada. As varidveis independentes observadas
foram o feedback especifico e global, entregue de forma frequente ou infrequente. O feedback
especifico orientava sobre como executar a tarefa e corrigir erros, ji o feedback global indicava
que algo precisava ser melhorado de forma geral. Os resultados indicaram que o feedback
especifico e frequente reduziu significativamente as taxas de erro em comparagio ao feedback
global e infrequente.

Conforme as evidéncias apresentadas, observa-se que as aplica¢Ses praticas do feedback
comprovam a efetividade das caracteristicas indicadas por Johnson, Johnson e Dave (2023). No
que concerne a combinacdo de diferentes elementos ao feedback, reforca-se a importincia de
delinear cautelosamente sua aplicagio, de modo a evitar usos inadequados, como o feedback
sanduiche. Nesse sentido, Choi et al. (2018) demonstraram que o feedback preciso e direto, sem
combinar informacdes positivas e negativas, produziu maior aumento no desempenho,
inclusive quando o feedback fornecido era exclusivamente negativo. As descobertas da pesquisa
indicam que a clareza e a objetividade sio fundamentais para a orienta¢do do comportamento e
facilitar a discriminagdo das respostas esperadas.

Da mesma forma, Johnson (2013) avaliou os efeitos do uso combinado dos feedbacks
avaliativo e objetivo, de seu uso isolado e da auséncia de feedback. Os achados apontaram que
a combinac3o foi o principal fator de mudanca no desempenho, especialmente quando vinculado
a consequéncias reforcadoras.

Por outro lado, Johnson, Rocheleau e Tilka (2015) sugeriram que a precisio do feedback
e as comparagdes corretas e bem estruturadas levam a alcancar as mudancas desejadas. Nesse
mesmo contexto, Moon et al. (2017), ao investigarem o feedback objetivo e de comparacio
social, concluiram que individuos com baixo desempenho tiveram maiores aumentos no
desempenho quando receberam o feedback objetivo, enquanto aqueles com alto desempenho

responderam melhor 4 comparacio social. Esses resultados evidenciam que a eficicia da
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comparacdo depende do contexto da aplicacio e em qual nivel de desempenho o agente esti
sendo avaliado.

Adicionalmente, Park et al. (2019) avaliaram a eficicia da especificidade e da frequéncia
do feedback, concluindo que o feedback especifico e frequente diminuiu as taxas de erro em
relagdo ao feedback global e infrequente. As conclusdes da pesquisa reforcam que quanto mais
especifico o feedback for, maior sua efetividade, uma vez que direciona com precisio o
comportamento que deve ser modificado. Além disso, a entrega regular do feedback traz
beneficios ao longo prazo e reduz as repeticdes de erros.

Percebe-se que a aplicagio adequada do feedback é essencial para orientar
comportamentos, promover melhorias no desempenho dos agentes e, assim, alcancgar resultados

organizacionais mais satisfatérios.

3 FEEDBACK EM INSTITUIGOES DE ENSINO SUPERIOR

No contexto das Institui¢ées de Ensino Superior, o feedback assume seu papel como
instrumento de monitoramento e aprimoramento do desempenho docente. Geralmente, esse
processo ocorre através da coleta sistemética de informagdes sobre a percepc¢do dos alunos em
relacdo 3 agdo docente exercida durante o periodo letivo, ao final da disciplina (Mandouit, 2018).
Sendo assim, no ensino superior, o feedback atua diretamente como uma varidvel que pode
ajustar a pratica pedagdgica dos docentes, desde que seja estruturado e utilizado de forma
adequada.

Conforme apresentado em seu estudo, Sousa e Andriola (2014) evidenciaram que o
feedback, ao ser coletado ao final das disciplinas, impede que interveng¢des ao longo do processo
de ensino-aprendizagem sejam possiveis, apresentando cariter predominantemente
institucional. Esse modelo limita a efetividade do feedback como varidvel de mudanga
comportamental, pois reduz a oportunidade de ajuste em funcio das informacdes recebidas,
dependendo da incorporagio de processos continuos mais préximos da légica formativa (Sousa
e Andriola, 2014).

Dessa forma, o feedback dos discentes passa a compor os sistemas de avaliagio de

desempenho docente, como um instrumento formal de gestdo académica.
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3.1 Avaliacdo de desempenho docente em Institui¢des de Ensino Superior

A avaliagio de desempenho docente constitui-se como um mecanismo fundamental para
demonstrar a qualidade de ensino e subsidiar a tomada de decisio institucional. No ambiente
académico, seu crescimento estd relacionado i necessidade de acompanhamento continuo das
atividades docentes e ao atendimento das exigéncias por qualidade e transparéncia (Missunaga
et al., 2021).

Esse instrumento pode ser compreendido a partir de dois aspectos principais: formativo
e somativo. A avaliacdo formativa tem como objetivo fornecer orientacdes sobre o
desenvolvimento profissional do docente, contribuindo para a melhoria continua de sua pratica
pedagégica. J4 a avaliacdo somativa estd associada & tomada de decisdes institucionais, como
progressdo de carreira, politicas de remuneracio e distribuicdo de recursos. Embora distintas,
essas duas dimensdes coexistem nos sistemas avaliativos das universidades, exigindo um
equilibrio entre a fungio de desenvolvimento e a fungdo de controle (Missunaga et al., 2021).

Apesar de sua ampla utilizagdo, Missunaga et al. (2021) demonstraram, em uma revisio
de literatura, que alguns estudos apresentam controvérsias quanto a confiabilidade dos
instrumentos utilizados, especialmente quando se baseiam unicamente na opinido dos
estudantes. As criticas estdo relacionadas a influéncia de varidveis subjetivas, como expectativas
de notas, caracteristicas de notas e condi¢des especificas do ensino, que podem distorcer os
resultados.

Diante disso, recomenda-se a utilizagdo de multiplas fontes de avaliagio, como
autoavalicdo, avaliagdo por pares e outros indicadores institucionais, a fim de aumentar a
validade do processo avaliativo (Sousa; Andriola; Lima, 2016). Na OBM, esse aumento na
qualidade da informacdo tende a fortalecer a precisio do feedback, elemento essencial para seu
papel no controle do comportamento (Daniels; Bailey, 2014).

Sousa e Andriola (2014) propuseram que a qualidade do desempenho docente est4
associada a um conjunto de caracteristicas que envolvem o dominio do contetido, o uso de
metodologias adequadas, a clareza na comunicac¢io e a disponibilidade de esclarecer duvidas.
Também destacou fatores como incentivo a participacdo dos alunos, o planejamento das aulas
e o desenvolvimentos de atividades voltadas i pesquisa e extensdo. Esses elementos indicam
que a avaliagdo docente deve focar em comportamentos que contribuem para a qualidade do
ensino, e a efetividade desse processo avaliativo dependerd da capacidade de transformar esses

dados em um feedback funcional para ajustar ou manter as préticas exercidas pelos docentes.
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Entretanto, Sousa, Andriola e Lima (2016) apontaram, em seus resultados, fragilidades
na utilizacdo desses dados nas IES. Os resultados sdo divulgados sem a criagio de espacos para
anélise e discussdo de melhorias, o que reduz seu impacto sobre o desempenho docente. Dessa
forma, observa-se que a avaliagio docente em IES constitui um sistema de producio de feedback
institucional, e sua eficicia depende nio apenas da coleta das informagdes, mas também da
estruturagio, apresentagio e integracio a processos de desenvolvimento profissional.

Nesse contexto, inserem-se as ferramentas institucionais de avaliagio docente, que
operacionalizam esse processo por meio de sistemas estruturados, permitindo a anélise
sistemética do desempenho académico e servindo de base para intervencSes e acdes de
aprimoramento profissional continuo.

Considerando esse panorama, apresenta-se, a seguir, a forma como a avaliacio de

desempenho docente é estruturada na Universidade Federal Rural da Amazénia.

3.2 Avaliacdo do Desempenho Docente na Universidade Federal Rural da Amazénia

Na Universidade Federal Rural da Amazénia (UFRA), esse procedimento ocorre por
meio de um sistema tecnoldgico especifico que integra a coleta de dados, registra notas e
estabelece uma comunicacdo funcional entre o corpo discente, o corpo docente e a instituic3o.
Essa ferramenta viabiliza a aplicagdo das diretrizes do Sistema Nacional de Avalia¢io da
Educagio Superior (SINAES), instituido pela Lei n? 10.861/2004, com o intuito de assegurar a
qualidade académica através da participacio democritica da comunidade universitiria. Seu
funcionamento é ciclico e ocorre sob a coordenacio direta da Pré-Reitoria de Ensino (PROEN)
e da Diretoria de Desenvolvimento Pedagégico (DDP) (UFRA, 2022).

A ferramenta de avaliacdo utilizada pela UFRA corresponde ao método institucional de
Avaliacio e Autoavaliagio do Desempenho de Docéncia, mensurado pelo Sistema Integrado de
Gestdo de Atividades Académicas (SIGAA). Seu principal objetivo é verificar o desempenho
do quadro docente, conduzida sob uma abordagem pedagégica fundamentada na percepgio dos
discentes e na autoavaliagio do professor acerca de sua prética profissional, apresentando
natureza essencialmente diagndstica e formativa. Por meio desse instrumento, a institui¢io
busca produzir elementos de anilise que contribuam para a melhoria continua do processo de
ensino-aprendizagem e para o planejamento de a¢des de formagdo continuada (UFRA, 2022).

O funcionamento da ferramenta ocorre mediante a disponibiliza¢cio, em periodo

previamente definido, geralmente ao final de cada periodo letivo, como requisito para matricula
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no periodo subsequente, por meio de um questionério eletrénico no SIGAA. Os alunos avaliam
a atuacdo dos professores nas respectivas disciplinas cursadas, enquanto os docentes realizam
sua autoavaliacdo referente ao mesmo periodo letivo. Ambos respondem a um conjunto
padronizado de 16 questSes, organizadas em quatro critérios pedagdgicos: planejamento,
conhecimentos e habilidades, processo avaliativo e atitude profissional. Consideram-se aspectos
como organiza¢io do plano de ensino, dominio do contetdo, clareza dos critérios de avaliacio,
uso de tecnologias educacionais, relacionamento com os discentes e postura ética no exercicio
da docéncia.

Para compreender melhor as dimensdes pedagégicas analisadas, no Quadro 1 consta o

detalhamento dos aspectos avaliados na ferramenta, dividido em quatro dimensdes avaliativas.

Quadro 1 - Critérios de avaliacdo.

1 Planejamento 1.1 Apresentacdo detalhada do plano de ensino;
1.2 Utilizagdo do SIGAA como ferramenta de apoio ao ensino-aprendizagem;
1.3 Organizacdo e gerenciamento da carga horaria e do contetido da disciplina;
1.4 Cumprimento do plano de ensino, considerando possiveis adaptagdes.
2 Conhecimentos e 2.1 Uso de linguagem clara e objetiva;
habilidades 2.2 Dominio sobre o contetido da disciplina;
2.3 Habilidade no uso de tecnologias aplicadas ao ensino-aprendizagem;
2.4 Relagdo interdisciplinar e articulagdo entre teoria e prética dos conteddos.
3 Processo avaliativo 3.1 Definicdo prévia e clara dos critérios de avaliacio;
3.2 Utiliza¢do de instrumentos avaliativos;
3.3 Distribuicdo das atividades e defini¢do de prazos para conclusio e entrega;
3.4 Anélise dos resultados da avaliagdo juntamente com os discentes.
4 Atitude profissional 4.1 Cumprimento da carga horéria da disciplina;
4.2 Relacionamento com os discentes;
4.3 Compreensdo acerca das eventuais limitagdes ou insucesso do discente;
4.4 Postura ética e profissional.

Fonte: Universidade Federal Rural da Amazénia, 2022.

Ass respostas aos critérios descritos no Quadro 1 sdo registradas em uma escala numérica
de 1 a 10 e, posteriormente, convertidas em indices de desempenho. Esses indices sdo
classificados em quatro conceitos: Insuficiente (1,0 a 4,99), Regular (5,0 a 6,99), Bom (7,0 a 8,99)
e Excelente (9,0 a 10,0). Com base nos dados estatisticos processados pelo préprio sistema, sdo
calculadas as médias por item, a partir do somatério das notas atribuidas pelos docentes em cada
critério avaliado. O total obtido é dividido pelo nimero de questdes, obtendo-se a média
equivalente; em seguida, calcula-se a média geral a partir da soma das médias dividida pelo
nimero de dimensdes, gerando um indice global de desempenho, tanto individual quanto

institucional. Além dos dados quantitativos, a ferramenta também coleta informagdes
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qualitativas por meio de comentdrios abertos dos discentes, permitindo uma anélise mais
detalhada da performance avaliada.

Os resultados obtidos sdo sistematizados em relatérios pedagdgicos que contribuem para
o trabalho dos pedagogos, coordenadores de curso e gestores académicos. Esses relatérios
permitem identificar pontos fortes, fragilidades recorrentes e divergéncias de percepgio entre
avaliacdo discente e autoavaliagio docente, oferecendo uma base para o planejamento de
estratégias de aprimoramento de priticas educacionais, orientacdes e agdes de capacitagio.
Desse modo, a ferramenta de avaliagcio do desempenho docente tem como finalidade agir como
um eixo estratégico de feedback institucional, voltado a4 melhoria da qualidade do ensino e ao

desenvolvimento profissional dos docentes.

4 A ESPECIFICIDADE DO DESEMPENHO E O CONCEITO DE PINPOINT

Tendo em vista que o feedback é gerado a partir da avaliagio docente, é de suma
importincia que todos os critérios estejam bem escritos e elaborados, para que a anilise reflita
a realidade e para aqueles que utilizarem essa ferramenta realizem uma avaliacdo coerente.
Conforme organizagio proposta por Johnson, Johnson e Dave (2023), um refinamento do eixo
analitico da elaborac¢io do feedback pode se dar no campo da especificidade. Uma ferramenta
de anélise utilizada para especificar comportamentos observiveis, mensuriveis e relevantes
para os objetivos organizacionais é o pinpointing. Segundo Daniels e Bailey (2014, p. 35), o termo
“pinpointing”, ou simplesmente “pinpoint”, significa ser preciso em rela¢io ao comportamento.
Trata-se do processo de orientar, de forma precisa, qual comportamento ou resultado se
pretende alcancar. Nesse contexto, a mudanga de desempenho decorre dessa especificagdo sobre
o comportamento do agente (Daniels; Bailey, 2014).

O pinpoint pode ser classificado em pinpoint de comportamento e pinpoint de resultado.
Entende-se como o comportamento a agio desempenhada por uma pessoa, algo que pode ser
observado enquanto estd acontecendo.J4 os resultados correspondem ao produto do
comportamento, ou seja, aquilo que se observa apds a sua realiza¢do, independentemente do
agente que executou a a¢do. Os pinpoints de comportamento caracterizam-se pela descrigio de
uma agio direcionada a um objeto, enquanto os pinpoints de resultado descrevem os produtos
decorrentes dessa a¢do. Dessa forma, nio é possivel gerenciar focando apenas nos resultados,
pois é necessario identificar os comportamentos que levaram ao resultado alcangado (Daniels;

Bailey, 2014).
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De acordo com os autores supracitados, os pinpoints possuem algumas caracteristicas
importantes: devem ser mensuraveis, observaveis, confidveis, descritivos e estar sob o dominio
do agente. Um pinpoint eficaz deve poder ser medido, observado e apresentar confiabilidade,
ou seja, duas ou mais pessoas devem concordar em uma anilise independente. Além disso, deve
ser descritivo, especificando exatamente o que deve ser feito para alcancar o resultado
pretendido, evitando generalizagdes que podem prejudicar a melhoria do desempenho do agente.
Também deve estar sob o controle do agente, pois somente assim podera ser executado. Destaca-
se ainda que pinpoints sio descri¢des precisas de comportamento, e nio sio interpretacdes
(Daniels; Bailey, 2014).

Os pinpoints devem ser, preferencialmente, ativos (Daniels; Bailey, 2014), devem
descrever a¢des observdveis e realizdveis. No entanto, pinpoints de resultados sdo considerados
inativos, pois representam aquilo que permanece apds a conclusio do comportamento, nio
envolvendo uma a¢do em execu¢io no momento da observagao.

Daniels e Bailey (2014) também descrevem como os pinpoints devem ser elaborados. Os
autores recomendam iniciar pelo pinpoint de resultado, pois possibilita identificar quais
comportamentos conduzem ao resultado esperado. Para isso, devem ser considerados trés
elementos: (1) definir a direcdo da mudanga; (2) as unidades de medidas; e (3) o préprio pinpoint.
A direcdo da mudanga refere-se a definicdo do resultado esperado, preferencialmente formulado
em termos de aumento. As unidades de medidas dizem respeito a forma como o resultado sera
mensurado, podendo envolver quantidade, peso, valor monetirio ou outros indicadores. Por
fim, o pinpoint deve ser formulado de maneira que permita verificar sua aplicabilidade e
eficicia.

Os pinpoints de comportamento devem ser elaborados em seguida, considerando quatro
componentes: (1) agio; (2) objeto; (3) condigio; (4) critério. A agdo deve ser descrita de forma
ativa e associada a um objeto, ou seja, aquilo sobre o qual a agdo é realizada. A combinagio
“agdo-objeto” constitui a base de todos os pinpoints de comportamento (Daniels; Bailey, 2014).
As condi¢des e critérios referem-se, respectivamente, a quando o comportamento deve ser
realizado e a quando ele deve ser encerrado, ou ao padrio esperado para sua execugio. Nem
todos pinpoints de comportamento exigem condi¢des e critérios, porém todos devem apresentar
acdo e objeto; os demais elementos devem ser incluidos quando necessérios para garantir clareza

e eficicia na execugio.
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Para auxiliar o processo de criagdo de um pinpoint, Daniels e Bailey (2014) apresentam
um checklist com critérios que devem ser atendidos, com os seguintes itens para marcagio de

’

é 7 ré
“1. E um resultado?”, “2. E um comportamento?”, “3. E mensurdvel?”, “4. E

“sim” ou “ndo”:
observavel?”, “s. Duas contagens independentes podem concordar?/E fidedigno?”, “6. Est4 sob
controle do agente?”, “7. E ativo?”. Para que um pinpoint de comportamento seja considerado
adequado, é necessirio que todos os itens de 3 a 7 sejam atendidos. Caso alguma resposta seja
negativa, o pinpoint deve ser reescrito. Se, mesmo apés a reformulacio, nio atender aos
critérios, um novo pinpoint deve ser elaborado. Se nio se tratar de um comportamento ou de
um resultado, n3o se configura como pinpoint.

Esses critérios listados devem ser analisados de forma conjunta, visto que
a adequagio de um pinpoint depende do atendimento simultineo dessas caracteristicas. A
utilizagdo da lista de verificacdo possibilita identificar inconsisténcias na descri¢do proposta e
orientar sua reformulacio quando necessirio, aumentando a precisio do processo de definicdo

dos comportamentos e resultados de interesse.

s JUSTIFICATIVA

Estudos em Anilise do Comportamento aplicada as Organiza¢cdes demonstram a
importincia do feedback como ferramenta estratégica para promover mudangas
comportamentais que resultam na melhoria do desempenho em diferentes contextos
organizacionais. Em uma tentativa de avaliar a concordincia com essas préticas consolidadas,
o sistema de avaliagio docente da Universidade Federal Rural da Amazénia (UFRA) serd objeto
de anélise, colaborando com a necessidade de tornar a gestdo académica mais alinhada as
melhores préticas da literatura sobre feedback, e nio meramente um procedimento burocratico.

Diante desse cenério, torna-se relevante analisar em que medida os principios do
feedback, consolidados pela literatura em OBM, estdo presentes no processo de avaliacdo
docente. Adicionalmente, se detectada discrepincia entre préticas, sugerir refinamentos
condizentes com as melhores préticas reportadas pela literatura. Portanto, este estudo contribui
tanto para a gestdo institucional quanto para a pesquisa académica, ao propor avaliacio e
eventuais ajustes fundamentados cientificamente que ampliem a efetividade do feedback,

promovam o desenvolvimento profissional dos docentes e contribuam para a melhoria da

qualidade do ensino na UFRA.
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6 OBJETIVO

O presente trabalho tem como objetivo analisar o sistema de avaliacdo de docéncia da
Universidade Federal Rural da Amazénia (UFRA) i luz dos principios de feedback
estabelecidos pela OBM, com foco na precisdo e estruturagio dos critérios avaliativos, com
acomodagio no eixo de elaboracido do feedback, proposta por Johnson, Johnson e Dave (2023).

Para alcangar o objetivo geral, foram formulados trés objetivos especificos: a) analisar os
itens da ferramenta de avaliacio docente da UFRA, identificando limitacdes que possam
comprometer a producdo de feedback eficaz aos docentes; b) propor ajustes nos critérios
avaliativos da ferramenta com base nos principios da OBM e no conceito de pinpoint; c) avaliar
o grau de coincidéncia entre boas préticas de feedback e a estrutura dos critérios avaliativos da
ferramenta, considerando sua capacidade de descrever comportamentos observaveis e

mensuraveis.

7 METODO

A presente pesquisa caracteriza-se como pesquisa documental, de natureza descritiva e
qualitativa, tendo como base a anilise da ferramenta de avaliacio docente da Universidade
Federal Rural da Amazonia, descrita em relatério institucional (Relatério Geral 2022.1).

Para a realizacio da anilise, foram considerados os 16 itens presentes na ferramenta de
avaliacio docente. Esses itens foram extraidos e submetidos 4 avaliagio com base no conceito
de pinpointing, entendido como a defini¢do precisa de comportamentos observiaveis,
mensuréveis, confidveis, ativos e sob controle do executante, condicdo essencial para a produgio
de informagdes que orientem a gestdo do desempenho (Daniels; Bailey, 2014).

A anilise dos itens foi realizada com base no checklist de avaliagio de pinpoints,
conforme descrito no referencial tedrico, sendo os critérios de 1 a 7 aplicados individualmente a
cada item da ferramenta pelas duas autoras do estudo, de forma conjunta. Para cada critério,
foram atribuidas respostas dicotémicas (“sim” ou “n3o”). Apés o preenchimento da lista de
verificacdo, os itens foram classificados em pinpoints efetivos ou ndo efetivos. Foram
considerados efetivos aqueles que atenderam a todos os critérios essenciais (itens 3 a 7 no
checklist). Essa classificacdo permitiu diferenciar descri¢des de comportamentos ou resultados
claros, daquelas que apresentam definicées genéricas, abstratas ou interpretativas.

Adicionalmente, as quatro dimensdes da ferramenta foram analisadas, sendo elaborados

quadros especificos para cada uma delas, contendo os pinpoints originais, suas respectivas
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limitacdes identificadas a partir dos critérios do checklist e os pinpoints propostos apds a
reformulacdo. As reformulacdes foram realizadas com base nas recomendacgdes de elaboracio
de pinpoints descritas por Daniels e Bailey (2014) e na experiéncia das autoras como discentes
da institui¢do e usudrias da ferramenta de avaliagio do desempenho docente. Essa perspectiva
contribuiu para identificar as limita¢des do instrumento e propor descri¢cdes mais especificas.

Em seguida, realizou-se uma anélise quantitativa descritiva complementar, com o
objetivo de identificar padrdes de atendimento aos critérios. Para isso, foram calculadas as
frequéncias absolutas e relativas das respostas “sim” e “n3o” para cada critério do checklist, bem
como a propor¢io de adequagio por dimensio pedagdgica avaliada no instrumento. Os
resultados foram organizados em gréfico de barras empilhadas, permitindo a visualiza¢do da
distribui¢do percentual de atendimento aos critérios.

Posteriormente, foi realizado um célculo para verificar a porcentagem de variagdo entre
os pinpoints da ferramenta e os reformulados, permitindo mensurar o nivel de melhoria obtido,
sendo esses resultados apresentados em tabela comparativa.

Os dados obtidos foram interpretados com base na literatura sobre feedback em OBM,
considerando aspectos relacionados a sua elaboragio e aplicagdo, permitindo discutir as
implicacdes dos resultados para a melhoria da ferramenta de avaliagio docente e para o

fortalecimento do uso do feedback como ferramenta de gestdo de desempenho.

8 RESULTADOS

Com o objetivo de mensurar a compatibilidade entre o funcionamento da ferramenta de
avaliacdo docente e as diretrizes de aplicacdo de feedback, os itens que integram o instrumento
foram analisados de acordo com o checklist de avaliacdo de pinpoints.

A partir da aplicacdo do checklist, verificou-se que apenas dois dos dezesseis itens
puderam ser classificados como pinpoints efetivos: 1.4 Cumprimento do plano de ensino,
considerando possiveis adaptaces, e 4.1 Cumprimento da carga horéria da disciplina. Ressalta-
se que o item 1.4 atendeu aos critérios estabelecidos, sendo apresentada apenas uma proposta
alternativa de reformulag¢io como oportunidade de aprimoramento. Os demais itens foram
classificados como pinpoints nio efetivos, por nio atenderem integralmente aos critérios de
mensurabilidade, observabilidade e confiabilidade.

A distribui¢do geral das respostas aos critérios do checklist est4 apresentada na Figura 1.
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Figura 1 - Distribuicdo das respostas aos critérios do checklist de pinpoints

1. E resultado? w |
; ,00% 87,50%
2. E comportamento? |
) 7,50% 62,50%
3. E mensuravel? N |
) 12,50% 87,50%
4. E observavel? W 50,00% |
5 (o]
5. Ha concordancia? q ]
12,50% 87,50%
6. Esta sob controle? NGNS 0
] 87,50% 12,50%
7. E ativo? I
37,50% 62,50%

.Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

Observa-se que os critérios avaliados apresentam niveis distintos de atendimento. O
critério “estar sob o controle do agente” apresentou o maior percentual de respostas positivas,
87,50%, indicando que a maior parte dos itens se refere a aspectos sob o dominio dos docentes.

Em contrapartida, os aspectos “ser mensuréivel” e “possibilidade de concordincia entre
observadores independentes” apresentaram os menores percentuais de atendimento, com 12,50%
de respostas positivas cada, evidenciando limita¢des na defini¢io objetiva dos comportamentos
avaliados. O critério “ser observdvel” apresentou distribuicdo equilibrada entre respostas
positivas e negativas, 50,00% cada.

Outra observagio importante refere-se ao critério “ser comportamento”, que apresentou
37,50% de atendimento positivo e 62,50% negativo. J4 o critério “ser resultado” apresentou
apenas 12,50% de respostas positivas. Esses dados indicam que a maior parte dos itens nio
descrevemn adequadamente comportamentos ou resultados, sendo formulados de maneira
genérica ou subjetiva.

A anilise das dimensdes pedagdgicas demonstrou variagdes relevantes na distribuigio
dos critérios, conforme apresentado no Quadro 2 a seguir. Importante ressaltar que os pinpoints
propostos nio sio exaustivos, apenas sugerem possiveis aplica¢gdes da ferramenta conceitual

para o aprimoramento dos indicadores/critérios ora empregados.

Quadro 2 - Adequagio dos itens da dimensdo Planejamento, Conhecimentos e Habilidades, Processo Avaliativo,
e Atitude Profissional aos critérios de pinpoints.

Item da ferramenta Limitagdo Pinpoint proposto
.1 Apresentacdo detalhada do plano Descrigdo vaga; ndo define acdo 1.1 Disponibiliza o plano de ensino
de ensino; mensuravel e confidvel. contendo a ementa, em conformidade

com o calendario académico;
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1.2 Utilizacdo do SIGAA

ferramenta de

como
apoio ao ensino-
aprendizagem;

1.3 Organizagio e gerenciamento da
carga horiria e do contetdo da
disciplina;

1.4 Cumprimento do plano de ensino,
considerando possiveis adaptagdes.

2.1 Uso de linguagem clara e objetiva;

2.2 Dominio sobre o contetido da
disciplina;

2.3 Habilidade no uso de tecnologias
aplicadas ao ensino-aprendizagem;

2.4 Relacdo interdisciplinar e
articulagio entre teoria e prética dos
conteddos.

3.1 Definicio prévia e clara dos
critérios de avaliagio;

3.2 Utilizacdo de instrumentos

avaliativos;

3.3 Distribuicio das atividades e
defini¢do de prazos para conclusio e
entrega;

Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias e Educacio

Descri¢do vaga; ndo define agio
mensuravel e confidvel.

Descrigio abstrata; ndo define
acio mensuravel, observavel e
confiavel.

Pinpoint efetivo.

Descrigdo subjetiva; nio define
acio mensuravel, observavel e
confiavel.

Descrigio abstrata; ndo define
acio mensuravel, observivel e

confiavel.
Descri¢do interpretativa; nio
define agio mensuravel,

observavel e confidvel.

Descrigio abstrata; ndo define
acio mensuravel, observavel e
confidvel.

Descrigdo vaga; ndo define agio
mensuravel e confidvel.

Descrigdo vaga; nio define agio

mensuravel e confidvel.

Descri¢do vaga; nio define agio
mensuravel e confidvel.

ISSN: 2675-3375

1.2 Cadastra materiais didéticos,
atividades e avisos no SIGAA;

1.3 Registra a frequéncia dos alunos
diariamente;

2.1 Explica os conceitos utilizando
vocabuldrio compreensivel para o
publico-alvo;

2.2 Explica utilizando informacdes
especificas e observaveis;

2.3 Leciona aulas em conformidade
com o plano de ensino;

2.4 Fundamenta as explicagdes do
contetido em referéncias
relacionadas ao

bibliogréficas

contetido ministrado;

2.5 Utiliza ferramentas tecnolégicas
como apoio ao ensino-aprendizagem;

2.6 Utiliza estratégias de ensino
compativeis com os objetivos de
aprendizagem da disciplina;

2.7 Correlaciona o contetido teérico da
disciplina com exemplos praticos do
cotidiano e do contexto

organizacional;

2.8 Utiliza exemplos de outras areas
do conhecimento para contextualizar
os contetdos da disciplina.

3.1 Apresenta, de forma explicita e
documentada, os critérios de corregio
e os pesos atribuidos a cada avaliagdo
com antecedéncia;

3.2 Mantém os critérios de avaliagio
previamente definidos;

3.3 Define o instrumento avaliativo e
os respectivos critérios utilizados para
compor a nota da unidade académica;
3.4 Elabora avaliagdes de acordo com
o conteddo ministrado em sala de
aula;

3.5 Disponibiliza aos discentes o
formulario com critérios de avaliagio
utilizado
avaliativo adotado;

conforme instrumento

3.6 Informa aos alunos as diretrizes e

prazos de conclusdo das tarefas com
antecedéncia;

. S30 Paulo, v. 12, n. 9, set. 20206.
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3.4 Anilise dos resultados da

avaliagio  juntamente com os
discentes.
4.1 Cumprimento da carga horéria da
disciplina;
4.2 Relacionamento com  os
discentes;

4.3 Compreensio acerca  das
eventuais limitagdes ou insucesso do

discente;

4.4 Postura ética e profissional.

Descri¢do vaga; ndo define agio
mensuravel e confidvel.

Pinpoint efetivo

Descrigdo subjetiva; nio define
acio mensuravel, observavel e

confiavel.
Descrigdo interpretativa; nio
define acio mensuravel,

observavel e confiivel.

Descrigio abstrata; ndo define
acio mensuravel, observivel e
confiavel.

3.7 Realiza a corregio das avaliagdes
em conjunto com os alunos.

41 Disponibiliza informacées e
comunicados adicionais por meio de

canais institucionais;

4.2 Trata todos os estudantes com
respeito e cordialidade;

4.3  Disponibiliza
orientagdes e

tempo  para
questionamentos
extraclasse dos alunos;

4.4 Cumpre as normas previstas no
cbédigo de ética e no regulamento do

servidor pﬁblico.

Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

Na dimensdo “Planejamento”, observou-se que parte dos itens foi classificada como
comportamento, porém, apresentaram baixa aderéncia aos critérios de mensurabilidade e
confiabilidade, por serem descritos de maneira vaga e abstrata, afetando sua precisio enquanto
pinpoints efetivos.

Embora a formulagio original do item 1.4 tenha atendido aos critérios estabelecidos pelo
checklist e sido classificada como um pinpoint efetivo de resultado, foi apresentada uma
proposta alternativa de reformulagio para um pinpoint de comportamento observével, visando
ampliar as possibilidades de verificacgio do desempenho avaliado, sem que isso implique
inadequacdo na formulagio original.

A dimensio “Conhecimentos e Habilidades” apresentou o menor nivel de adequacgio aos
critérios de pinpoints, com predominincia de itens classificados como nio comportamentais,
nio mensuraveis e nio observaveis. Constatou-se que os itens dessa dimensio s3o descritos de
forma ampla e interpretativa, dificultando a identificagio do comportamento ou resultado
avaliado. As reformula¢des propostas buscaram aumentar a especificidade das a¢des descritas,
favorecendo sua observagio direta e reduzindo subjetividades.

Na dimensio “Processo Avaliativo”, houve maior incidéncia de itens classificados como
comportamentos observdveis, entretanto, sem atendimento pleno aos critérios de
mensurabilidade e confiabilidade. Na reformulagio proposta, os itens foram organizados de
forma mais especifica, com foco em um comportamento por vez e incluindo elementos

temporais, como a apresentagio prévia de critérios e prazos, contribuindo para maior precisio

da avaliagdo.
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Por fim, a dimensio “Atitude Profissional” apresentou resultados divergentes.
Enquanto um dos itens atende completamente aos critérios de pinpoint de resultado (item 4.1),
os demais foram classificados predominantemente como nio comportamentais, ndo
mensuraveis e nio observiveis. As propostas buscam transformar as defini¢des amplas em
comportamentos observéiveis e objetivos.

De forma geral, constatou-se que a maior parte dos itens da ferramenta de avaliagio
docente apresenta descri¢des vagas e abstratas, dificultando a identificacdo de comportamentos
especificos e impossibilitando a mensuracdo objetiva do desempenho.

Durante o processo de reformulacio, observou-se que diversos itens possuiam mais de
um comportamento na mesma sentenca, tornando necesséria sua separacio em componentes
mais especificos. Na dimensio “Planejamento”, por exemplo, o item 1.3 (“Organizacio e
gerenciamento da carga horéria e do contetddo da disciplina”) possui diferentes aspectos, que
foram redistribuidos em outros itens e dimensdes. Da mesma forma, o item 1.2 (“Utilizacio do
SIGAA como ferramenta de apoio ao ensino-aprendizagem”) e todos os itens da dimensio
“Conhecimentos e Habilidades” foram divididos em dois comportamentos, com o objetivo de
aumentar a especificidade e permitir maior precisdo na observacio.

De forma semelhante, na dimensio “Processo Avaliativo”, itens amplos foram
subdivididos em comportamentos distintos, como definicio de critérios, instrumentos
avaliativos e comunicagdo prévia de prazos, a fim de aumentar a mensurabilidade dessas agges.

Além da reformulagio dos itens originais, observou-se que determinados aspectos da
atuagio docente, embora relacionados as dimensdes avaliadas, nio estavam explicitamente
contemplados na ferramenta. Desse modo, foram incluidas propostas complementares de
aprimoramento da ferramenta relacionadas ao registro do contetido ministrado, comunicagio
com os estudantes, transparéncia dos critérios avaliativos e disponibilizacdo de orientaces
extraclasse. Entendeu-se que tais aspectos representam comportamentos relevantes para o
processo de ensino-aprendizagem e para o aprimoramento das praticas pedagdgicas,
possibilitando uma avaliacdo mais especifica e objetiva do desempenho docente.

Os dados analisados contribuiram para interpretar em que medida a nova proposta de
questiondrio promove melhorias em compara¢io com a ferramenta atual da institui¢do. Para
evidenciar isso, a Tabela 1 apresenta a comparagio da taxa de adequagio de cada dimensio

pedagdgica antes e depois das mudangas.
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Para chegar aos resultados, o cilculo foi executado por meio da divisdo entre o total de
respostas “sim” obtidas e o total de respostas possiveis para cada dimensio, multiplicando-se o
resultado por 100 para transformé-lo em porcentagem de adequacao.

Na ferramenta atual, a estrutura era composta por 28 perguntas possiveis no total,
considerando quatro dimensdes com sete critérios cada. Apés a reformulacdo, houve aumento
no ndmero de itens, e, consequentemente, o total de respostas possiveis passou a ser
quantificado da seguinte maneira: a primeira dimensio manteve as quatro perguntas, com 28
respostas possiveis; a segunda foi ampliada para oito perguntas, com 56 respostas possiveis; a
terceira passou a contar com sete itens, com 49 respostas possiveis; e a quarta foi ampliada para

cinco perguntas, totalizando 35 respostas possiveis.

Tabela 1 - Anélise comparativa de adequagio das dimensdes antes e apds os ajustes estruturais.

Dimensdo Antes Depois

Planejamento 53,57%  85,71%
Conhecimentos e habilidades 10,719 82,14%
Processo avaliativo 57,14% 85,71%

Atitude profissional 28,57% 82,86%

Fonte: Elaborado pelos autores (2026).

Analisando a tabela na ordem das categorias, observa-se, inicialmente, que a dimens3o
“Planejamento” apresentou aumento de 53,57% para 85,719% de adequacdo. Em seguida, a
dimensdo “Conhecimentos e Habilidades” obteve o resultado de maior relevincia, visto que
anteriormente possuia o menor indice (10,71%) e, apds a reformulacio e criacdo de oito itens,
passou a 82,14%.

Sob a mesma perspectiva, a dimensio “Processo Avaliativo” também apresentou
evolugdo significativa, elevando-se de 57,149% para 85,71%. Por fim, a dimensio “Atitude
Profissional” apresentou crescimento de 28,57% para 82,86%, evidenciando melhora consistente
apds os ajustes realizados.

Além disso, nio foram identificadas, nas fontes documentais disponiveis publicamente,
informacdes sobre o processo de devolutiva da avaliacdo aos docentes, nem sobre a forma de
utilizacio desses dados no Ambito institucional. Por essa razio, a anélise realizada concentrou-
se nos aspectos internos do instrumento, relacionados i elaboracdo dos itens e as suas

caracteristicas estruturais.
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9 DISCUSSAO

Dando continuidade a anilise, sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos em
cada uma das dimensdes analisadas, com o objetivo de interpretar os dados apresentados na
secdo anterior. Diante disso, constata-se que a dimensio “Planejamento” apresentou melhorias,
uma vez que as regras e os prazos se tornaram mais palpdveis e passiveis de anélise, elevando-
se em 32,14% e eliminando situaces de dupla interpretacio das questdes. Em seguida, a
dimensio “Conhecimentos e Habilidades” obteve o resultado com maior destaque da anélise,
visto que, na ferramenta original, apresentava o menor indice de adequagio. Apéds a
reformulacio, alcancou 82,14% de adequacio.

Inicialmente, quase nenhum item era capaz de mensurar comportamentos observaveis
dos docentes, pois as questdes eram muito genéricas e baseadas em defini¢des abstratas, abrindo
margem para interpretagdes subjetivas por parte dos avaliadores. Johnson, Johnson e Dave
(2023) ressaltam que feedbacks embasados em avaliagdes subjetivas possuem baixo impacto na
modificagio de desempenho, ao passo que feedbacks objetivos, com foco em comportamentos
observaveis, produzem melhorias mais consistentes e confidveis. Com os ajustes e a criagio de
oito novos itens mais especificos, houve avango significativo na capacidade de mensuracido dos
comportamentos docentes, tornando o questionirio mais preciso.

Nesse mesmo sentido, o indice de “Processo Avaliativo” também evoluiu
consideravelmente, com melhoria expressiva na eliminagio de questdes confusas relacionadas
a aplicacdo de provas e atribui¢io de notas. O aumento foi de 28,57%, assegurando que os
critérios de correcio se tornassem mais transparentes e objetivos. A dimensio “Atitude
Profissional” apresentou avango de 54,29%. Ressalta-se que a anélise de atitudes no contexto
profissional tende a ser mais complexa, visto que frequentemente envolve julgamentos
subjetivos, como classificagSes sobre o esforco ou a postura individual. Todavia, os resultados
indicam que parte dessas dificuldades pode ser minimizada por meio da descri¢io de
comportamentos observéiveis, permitindo que o docente compreenda de forma mais clara quais
competéncias e requisitos sdo valorizados no processo avaliativo.

Esse alinhamento, com todas as quatro dimensdes ficando acima dos 829%, evidencia a
potencial efetividade do modelo proposto. Daniels e Bailey (2014) defendem que na Gestdo de
Desempenho, avaliacGes eficazes devem focar em comportamentos especificos e sob o controle
direto do agente avaliado. Essa perspectiva coincide com a visio de Johnson, Johnson e Dave

(2023) a respeito do eixo analitico de elaboracdo do feedback. A literatura evidencia que a
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especificidade e a frequéncia do feedback influenciam diretamente o desempenho (Park et al.,
2019), enquanto a sequéncia e a precisio da sua entrega regulam as reacdes emocionais dos
agentes (Choi et al., 2018; Johnson; Rocheleau; Tilka, 2015).

Desse modo, evidencia-se a necessidade de priorizar maior clareza no processo de
avaliagdo docente, principalmente no que se refere a forma como os resultados sdo apresentados
aos professores e ao uso desses dados pela universidade, visando melhorias institucionais, assim
como a formalizagcio de um processo transparente de devolutiva, de modo a possibilitar o uso
ativo do feedback discente no aperfeicoamento do ensino (Mandouit, 2018). Como sugestio,
propde-se a revisio da ferramenta com base nos principios de elaboragio de pinpoints discutidos
neste estudo. Os resultados obtidos indicam que a adocdo desses principios representa uma
alternativa promissora, ainda a ser desenvolvida profundamente, para o aprimoramento da

avaliacdo docente.

10 CONSIDERACOES FINAIS

Conforme expresso nos dados analisados, constata-se o cumprimento dos objetivos
propostos, tendo em vista que a andlise dos critérios de avaliacdo de docéncia da institui¢io
viabilizou confrontar as praticas vigentes com os principios cientificos da Anélise do
Comportamento aplicada as Organizagdes. A anilise evidenciou que os propdsitos estabelecidos
na fase inicial foram alcancados, ao identificar, com objetividade, as falhas estruturais do
instrumento avaliativo e, posteriormente, validar o impacto positivo da reestruturacio desses
critérios.

A partir disso, o estudo conduziu uma anélise e transformacio do instrumento, uma vez
que a ferramenta original carece de aprimoramento, devido critérios/indicadores de
desempenho docente marcados pela falta de clareza e especificidade, tornando-os de dificil
mensuragio. As formulacSes originais fazem uso de critérios subjetivos que nio descrevem
comportamentos observéveis e dificultam diretamente a producdo de resultados consistentes.
Constatou-se, ainda, que a falta de precisdo gera um contexto no qual os discentes enfrentam
dificuldades para compreender, de maneira clara, o que de fato estava sendo avaliado em cada
dimensdo. Consequentemente, a auséncia de indicadores objetivos compromete a confiabilidade
do processo, fragilizando sua eficicia como instrumento de avaliagcio institucional e se

configurando como uma avaliagio predominantemente somativa (e.g., Missunaga et al., 2021).

Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias e Educacio. Sao Paulo, v. 12, n. 9, set. 2026.
ISSN: 2675-3375

24



Revista Thero-
Americana de
Humanidades,
Ciénciase
Educagio

. Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias ¢ Educacio — REASE

Como limitagdo deste trabalho, indica-se a delimitagio do escopo a uma anilise
exclusivamente interna. Essa abordagem decorreu da indisponibilidade de documentos e dados
institucionais publicos que permitissem uma andlise mais aprofundada. Dessa forma, o
diagnédstico apresentado expressa o cendrio documental acessivel no momento da anilise,
estando restrito aos documentos oficiais disponibilizados pela prépria universidade.
Recomenda-se que pesquisas futuras incluam coleta de dados em campo, através da realizacio
de entrevistas com docentes e gestores de departamento académico. Essa abordagem
possibilitard compreender as perspectivas dos envolvidos no processo, analisar os impactos do
feedback na priética e a investigar de que forma a institui¢do pode potencializar melhorias em
sua gestdo académica.

Destaca-se, ainda, que nio foram identificadas, na base documental publica, informagdes
referentes ao processo de retorno da avaliagdo aos docentes, nem sobre a forma de utilizagio
desses no Ambito institucional. Essa lacuna compromete a transparéncia do processo e reduz a
eficicia da ferramenta, mas simultaneamente abre vias para investigacdes futuras voltadas a
descri¢do e refinamento do outro eixo analitico do feedback, o de aplicagio (Johnson; Johnson;
Dave, 2023). Especialmente os aspectos de imediaticidade, frequéncia e origem do feedback
proporcionado pela ferramenta de avaliacio docente da Universidade Federal Rural da
Amazbénia parecem carecer de anélise a respeito da correspondéncia com as boas préticas

apontadas pela literatura em feedback de desempenho.
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