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O artigo apresenta uma discussao sobre a avaliacao da gestdo de institui¢cdes de educacdo superior, com
o objetivo de contextualizar a produ¢do vinculada a projetos de pesquisa direcionados a tal finalidade
no ambito do Programa de Pés-Graduag¢do em Administragdo Universitaria da Universidade Federal de
Santa Catarina (PPGAU-UFSC). Inicialmente, apresenta uma sintese sobre os modelos tedricos que
podem ser utilizados na avaliacdo estratégica e operacional de organizacdes. Os resultados apresentam
aprodugdo de dissertacdes e publicagdes ocorridas no periodo 2014-2020 por participantes dos projetos.
No periodo analisado, ocorreram oito (8) dissertagdes concluidas, quatro (4) publicagcdes em revista
académicas, quatro (4) capitulos de livros e vinte e trés (23) publicagdes em eventos nacionais e
internacionais no ambito dos projetos de avaliagdo da gestdo das instituicdes de educagdo superior

registrados no programa.

Palavras chave: Avaliagio; gestao de universidades; métodos de avaliacao.



1. INTRODUCAO

Segundo Schilickman e Melo (2012) ndo ha uma defini¢do clara do marco teérico dos estudos
em Administracdo Universitaria, mas ¢ possivel relaciona-lo a fundag@o da Association Internationale
des Universités (IAU) uma associagdo mundial ligada 8 UNESCO fundada no ano de 1950, em Nice na
Franca e com sede em Paris.

A partir da constituicdo da AU, surgem muitos trabalhos. Em 1966, um grupo de trabalho
formado por seis dirigentes de universidades reuniu-se em Paris para discutir os sistemas de
Administracdo Universitaria de seis paises ou regides do mundo. O resultado da discussdo desse grupo
de trabalho deu origem ao Caderno n° 08 da AU, intitulado L ’Administration des Universites, publicado
em 1967.

No mesmo ano da publicagdo do Caderno n° 8 da IAU, iniciava-se no Brasil um ciclo de estudos
sobre Administracdo Universitaria envolvendo diretores e técnicos em administracdo universitaria das
universidades brasileiras realizados na Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC). O término
destes estudos culminou com o Seminario Internacional de Administragdo Universitaria — SIAU,
realizado em 1971.

Em 1973, a Universidade Autonoma de Guadalajara em parceria com a Organizacao dos Estados
Americanos (OEA) realizou no México um Seminario sobre Administracdo Universitaria cuja discussao
resultou na publica¢do em cinco volumes: (1) Teoria sobre Administragao Universitaria e Administracdo
Académica; (2) Financiamento da Universidade; (3) Organizagdo Departamental; (4) Sistema Integrado
de Planejamento e Controle; e (5) Administracdo da Planta Fisica.

A partir de entdo varios eventos para tratar do assunto ocorreram. Entre os quais, Schlickmann
e Melo (2012) destacam como ponto de partida a publicagdo do livro Administra¢do Académica
Universitaria: a teoria, o método, em 1977, ¢ o Seminario Internacional de Administracdo Universitaria
organizado pela Universidade Nacional Autonoma do México em 1979.

Um dos temas relevantes na Administragao Universitaria € a avaliagdo, que se trata igualmente
de fenomeno recente, com excegao dos Estados Unidos, onde Durhan (1992) afirma que ha muito tempo
sdo feitas avaliagOes regulares por 6rgaos ndo governamentais. Para Schwartzman (1990). Embora tenha
uma tradi¢do mais antiga na América do Norte, a tematica da avalia¢do do ensino superior ainda ¢é algo
recente no contexto latino americano e europeu. Na Europa, o autor cita o surgimento do artigo Evaluate
State, que aborda uma modalidade de governo que procura substituir os tipos mais tradicionais de
controle burocratico ou planejamento de atividades a priori por mecanismos de avaliagdo a posteriori.

Os autores convergem nos exemplos europeus ao citar as experiéncias da Franca e Holanda,
paises que consideram o estado avaliador como uma forma de descentralizagdo que procura livrar as
universidades do controle formal e burocratico do governo federal, fazendo com que estas deixem de
ter que atingir ¢ ampliar os padrdes de desempenho estabelecidos pela sociedade. (DURHAN, 1992)

House (1992); Allen (1996) e Durham (1992; 2006) alertam que a avaliacdo ndo pode ser
utilizada como um instrumento de centralizacao e pressao unilateral do Estado e nem como um elemento
para substituir as pressdes de mercado que provoca uma pressdo generalizada no sentido de promover a
adaptacdo das instituigoes.

Afonso (2000) destaca que a avaliagdo ¢ um pré-requisito para que seja possivel o
desenvolvimento de mecanismos de controle e responsabilizagao desejados pelo Estado, haja vista que,
sem objetivos claros e previamente definidos, ndo é possivel criar indicadores ¢ medir as performances
dos sistemas. Nessa linha, Schwartzman (1990) e Durham (1992) destacam que sem a avaliag¢do, ndo ha
nenhum mecanismo que estabeleca o desenvolvimento das instituicdes como um parametro para a
distribuicdo de recursos, pois ¢ ela que viabiliza a implanta¢do de uma politica menos personalista. Dai
a necessidade de que o processo de avaliagdo seja transparente, utilize-se de critérios legitimos para a
definicdo e alcance de padroes de qualidade aceitaveis.

Assim, o artigo tem como objetivo apresentar uma discussdo os diferentes métodos utilizados
para avaliar a gestdo das institui¢des de educacdo superior. Tal discussdo esta inserida em projetos de
pesquisa vinculados ao Programa de Pos-Graduaciao em Administracdo e o artigo apresenta os resultados
de tais projetos.



2 AVALIACAO DE INSTITUICOES DE EDUCACAO DE EDUCACAO SUPERIOR

As IES tém se adaptado as mudancas propostas pelo Ministério da Educagdo (MEC),
orientando-se por um conjunto de diretrizes e politicas. Diante da dimensdo que o ensino superior
brasileiro atingiu no inicio do século XXI, houve uma preocupagdo com a qualidade dos servigos de
educacdo e, com isso, a avaliacdo fundamentada no SINAES passou a ser um instrumento valioso para
garantir a qualidade do ensino superior.

De acordo com Correa et al. (2008), o SINAES foi criado com a finalidade de realizar uma
avalia¢do da educagdo superior de carater diagnostico, formativo e regulatorio, buscando sempre o
avango constante da qualidade da educaca@o superior, o aumento continuo de sua eficacia institucional,
efetividade académica e social e a promogao do aprofundamento dos compromissos e responsabilidades
sociais das IES.

A Educagdo Superior se consolida em um momento onde ocorre pressdo para atender demandas
por novas tecnologias, eficiéncia e eficacia organizacional e, em especial, na geragdo de conhecimento
e formacdo de recursos humanos qualificados. Neste sentido, Polidori et al (2006), destacam a
importancia da construcdo ¢ a existéncia do SINAES, para que as IES desenvolvam a sua gestdo
utilizando-se das informagdes advindas deste processo amplo de avaliagdo, e que, em ultima instancia,
os resultados sirvam como mecanismos para enriquecer o planejamento das IES e subsidiar politicas
internas de desenvolvimento de oferta de um ensino superior de qualidade e também de politicas
publicas educativas.

Tem sido perceptivel a adocdo do planejamento estratégico, com destaque para aplicagdo de
forma mais consistente nas organizagdes publicas, que a partir das reformas dos 6rgdos do Estado
orientadas sob a abordagem do modelo gerencial, passou a enfatizar a eficiéncia, eficacia e efetividade
governamental (MARCELINO, MATIAS-PEREIRA, BERBERT, 2008).

A utilizacdo de metodologia e terminologia de planejamento estratégico nos coloca o desafio de
discutir o alinhamento das ag¢des da gestdo académica, fixando a crescente utilizagdo da Tecnologia da
Informacgdo e as Estratégias Corporativas. Nesse sentido, faz necessario desenvolver indicadores que
permitam avaliar a gestao.

Para Callado et al. (2008) ¢ necessario observar a existéncia organizacional sob a perspectiva
gerencial atribuida a elaborag@o, implantagdo ¢ monitoramento através de indicadores de desempenho
como suporte referencial para o processo decisorio institucional.

Rodrigues at al. (2003) afirmam que o sistema de indicadores deveria ser planejado visando
avaliar os aspectos relevantes para a gestdo, garantindo coeréncia e adequagdo aos interesses
institucionais, evitando o erro da gestdo sem indicadores ou em excesso. Reforgando, Fischmann e
Zilber (2000, p.1) afirmam que os indicadores de desempenho sdo “instrumentos capazes de auxiliar na
defini¢do do planejamento estratégico e na consequente determinagdo das estratégias™ e “permitem
verificar a propriedade com que as decisoes foram tomadas e, eventualmente, corrigir e readequar o
processo vigente de gestdo”.

Para Warrak et al. (2001), os indicadores de desempenho (i) permitem comparar os resultados
com padroes previamente estabelecidos; (ii) avaliam quantitativamente o nivel de desempenho
(qualitativo ou quantitativo) de resultados desejados; e (iii) oferecem a oportunidade de serem tratados
como alvo permanente desafio. Ainda com relagdo a indicadores de gestdo, Rodrigues et al. (2003)
apresentaram os seguintes indicadores de avalia¢do das universidades:

o Politicas institucionais — porcentagem de atingimento das metas propostas;

e Estrutura organizacional — avaliacdo do quadro administrativo (quantitativa e qualitativa) e do
clima organizacional;

o Infraestrutura de apoio — area construida (m2/aluno), area em construgdo (m2/aluno), area de
estacionamento (m2/aluno), area de lazer (m2/aluno), avaliagdo qualitativa de prédios e
equipamentos

e Capacitacao de docentes e funcionarios — porcentagem de docentes e funcionarios com titulagdo
de graduagio, especialista, mestre e doutor;

e Qualificacio de docentes e funcionarios — titulacdo (graduados, especialistas, mestres e doutores),
dedicagdo integral, experiéncia profissional e resultados da avaliagdo interna de desempenho de
docentes e funcionarios;



e Volume de recursos financeiros — resultado do balango patrimonial do exercicio anterior,
investimentos (R$/aluno) e inadimpléncia (%);

e Distribuicio dos recursos financeiros — distribuicdo por dimensdo (% para graduacdo, pos,
pesquisa e extensdo) e distribuicdo por area de conhecimento;

e Imagem da instituicio junto a comunidade — porcentagem dos niveis de satisfagdo da comunidade,
empresas ¢ publico interno, resultados das avaliagdes externas.

3. METODOS DE AVALIACAO DA GESTAO

No entanto, ha outras proposi¢des de indicadores de avaliagdo da gestdo de organizacdes que
podem ser aplicadas, ou adaptadas, as instituigdes de educacao superior.

3.1 Método Tableau de Bord

Pioneiro na mensuragdo do desempenho organizacional, este modelo foi criado na Franga, no
inicio do século XX, quando engenheiros de processos procuravam formas de melhorar a produgdo. Os
criadores aplicaram o mesmo principio na administracdo da organiza¢do, proporcionando a alta
administracdo uma gama de indicadores que apontaria o desempenho dos negocios.

De forma analoga a um painel de instrumentos, estes indicadores de desempenho sdo
formulados em termos de quantidades (nome, porcentagens), qualidade (valor relativo), montante
financeiro (custos, receitas) e tempo (frequéncia, prazo).

Um ponto importante da metodologia ¢ a existéncia de um padrao universal de Tableau de Bord,
sendo, portanto, desenvolvido para cada organizagdo e atendendo as suas peculiaridades. Voyeur (1994)
apud Rosa (2003) divide o processo de desenvolvimento do Tableau de Bord nas seguintes etapas:

1. Determinacdo dos indicadores necessarios e disponiveis e escolha dos indicadores pertinentes a
conservar;

2. Descricdo do setor alvo e precisdo dos objetos de gestdo, dos objetivos, das preocupacdes de gestao;

3. Preparacdo organizacional do projeto: contexto, pertinéncia, envergadura, escolha do setor alvo e
da area piloto, recursos e responsabilidades;

4. Precisao dos indicadores e seus parametros: defini¢do, medida efetuada, ventilagado, limites, desvios
e tendéncias, forma visual;

5. Desenho do Tableau de Bord: agenciamento dos indicadores, apresentacdo da visdo e dos relatorios
ventilados e sindpticos, personalizagao;

6. Informatizagdo: aquisi¢do, desenvolvimento do sistema informatizado de produgdo do Tableau de
Bord e adaptac@o dos sistemas de informacdes existentes;
Hourneaux (2005) destaca que o Tableau de Bord funciona como um método para responder as
seguintes perguntas:
=  Quem? Deve representar os responsaveis dentro da estrutura administrativa; como se da a delegacgio
das tarefas; ¢ como funcionam os sistemas de comunicacao e informagao;

= O qué? Quais as informagdes que interessam em cada fungdo e a uma determinada responsabilidade
na organizagao;

= Como? Assinalar tendéncias ou acontecimentos incomuns e orientar em dire¢do a analise mais
aprofundada;

= Quando? Deve ter a frequéncia necessaria para comunicar uma mesma informag¢do em um ou mais
niveis hierarquicos, ou em um mesmo nivel hierarquico, variando a natureza das informagdes.
O autor afirma ainda que as principais vantagens do uso do Tableau de Bord seriam:
= Prover a cada gerente uma visdo geral e concisa do desempenho de sua unidade para guiar a tomada
de decisio;

= Informar o proximo nivel sobre o desempenho de cada unidade;

= Forgar cada unidade a se posicionar com relacdo ao contexto da estratégia global da empresa, com
relacdo as responsabilidades das demais unidades e identificar os fatores criticos de sucesso e
indicadores chave de desempenho;

=  Contribuir para estruturar a agenda e dirigir o foco ¢ as discussdes administrativas.



Segundo DeBusk et al (2003) a grande desvantagem do método do Tableau de Bord é a énfase
nos tradicionais indicadores financeiros, colocando os ndo-financeiros em segundo plano. Além disto,
destaca as principais criticas ao uso do Tableau de Bord.:
= Naio parte de uma estratégia estabelecida a priori;
= Enfase nos indicadores financeiros, deixando em segundo plano os néo-financeiros;
= A extensdao do método, quando colocado em pratica;
= Asmetas, que sdo comparadas somente internamente € ndo com outras empresas;
= A priorizacdo dos objetivos de cada area ao invés da estratégia global.

3.2 Método de Martindell

O entdo presidente do American Institute of Management, Jackson Martindell, descreveu em
1950 uma ferramenta que permitiria a realizacdo de uma analise completa das organizagdes. Para
Martindell, um método de avaliagdo deve atender aos seguintes critérios:

o Flexibilidade: aplicagdo estendida a diversos tipos de administragdo ¢ a varios campos do
conhecimento;

o Inteligibilidade: entendimento quanto a questdes que serdo abordadas e retratardo a realidade da
organizacao;

e Comparabilidade: possibilidade de comparagdo entre organizagdes;

e Mensurabilidade: as medidas refletem a qualidade da administragao;

o Enfoque sistémico: consideram-se as varias inter-relagdes ¢ a interdependéncia que ocorrem dentro
das organizagoes;

Buchele (1971, p. 142), considera que, do ponto de vista da mensuragdo numérica, “falvez o
melhor sistema de avalia¢do publicado seja aquele desenvolvido por Jackson Martindell”.

O método consta de 10.000 pontos para a avaliacdo de desempenho, sendo que esta seria a
pontuacdo maxima que uma organizagdo pode atingir (MARTINDELL, 1950). Esses pontos seriam
atribuidos a dez variaveis distintas, listadas no Quadro 1, que permitiriam a mensuragdo ¢ a avaliagdo
da organizagdo nestes dez quesitos, obtendo-se, assim, uma pontuagdo global da organizagao.

Quadro 1: Variaveis Eara mensuracio e a avaliacao da orianizagﬁo

[Funcido econdmica 1.000
Estrutura organizacional 500
Saude dos lucros 600
Servicos para os acionistas 700
Pesquisa e desenvolvimento 800
Analise da diretoria 800
Politica fiscal 1.000
Eficiéncia da produgdo 1.100
[Vigor das vendas 1.300
[Avaliagdo de executivos 2.200
Total 10.000

Fonte: Martindell (1950)

O pioneirismo do método, sua ampla aplicabilidade ¢ o enfoque quantitativo que apresenta sdo
pontos de destaque (ROBBINS, 1978; CORREA, 1986). Porém, Corréa (1986) faz ressalvas ao método
quanto a subjetividade inerente ao processo de ponderagdo das variaveis componentes da avaliagdo.

3.3 Método de Buchele

Em 1970, Robert Buchele, da Universidade do Havai, publicou um manual para avalia¢do de
empresas, como um todo ou alguns aspectos (BUCHELE, 1971). O autor divide o livro em duas partes:
(1) avaliacdo para pequenas empresas € as possiveis crises que lhes sdo proprias e (2) avaliagdo para
médias e grandes empresas, em que expoe o método da avaliagdo direta, que visa examinar a qualidade
da administragdo, através do estudo dos processos administrativos: planejamento, controle, organizacao,
assessoria e diregao (BUCHELE, 1971, p. 142). Para o autor ha 3 (trés) possiveis tipos de avaliagdo nas
organizagoes, como se observa no Quadro 2:



Quadro 2: Tipos de avaliacio nas organizacdes

ocaliza claramente indices vitais para
a organizacdo; E facilmente aplicavel;
ornece informagdes que mais

Contempla o passado, e nao o futuro; Lentiddo para
apuracao; Revela mais os sintomas que as causas dos

Analise Financeira

. problemas; Instabilidade das informagdes.
interessam aos bancos.
- Ajuda o avaliador a se certificar se ndo [N&o integra os departamentos; A dificuldade de
Analise pelos . s L e
esqueceu de nada importante; aplicacdo, devido a especificidade de estrutura de
Departamentos . . . n o
s Apresenta ideias que podem ajudar na |cada organizagdo; Enfase na situacdo atual, sem
Principais . ~ .
melhoria das operagdes considerar o futuro
Analise dos Verifica o desempenho de cada um dos [Dificuldade de separagdo clara entre os diferentes
Processos processos: planejamento, controle, rocessos; Dificuldade de integragdo da organizagéo
Administratives [|organizacdo, assessoria ¢ lideranga como um todo

Fonte: Buchele (1971)

O autor considera a necessidade de se avaliar analiticamente ¢ mensurar seu desempenho
quantitativamente e ha dois focos que devem ser explorados pelos administradores: (1) “a habilidade da
empresa em aperfeigoar incessantemente o desempenho de suas operagdes atuais” e (2) habilidade em
aperfeicoar a situacdo futura da empresa, em termos de politicas e programas, analise das ameagas ¢
oportunidades, capacidade de inovagdo, habilidade para desenvolver novos produtos e servigos e,
finalmente, a possibilidade de atracdo e desenvolvimento por parte dos administradores (BUCHELE,
1971, p. 181).

Assim, a avaliacdo direta ocorre através da analise dos processos administrativos:

1) Anélise da forca competitiva: passado, presente e futuro da organizagdo, em que sdo avaliados: planos
e objetivos; produtos ou servigos; ¢ capacidade de desenvolvimento de produtos ou servigos.

2) Analise dos departamentos principais, em que sdo avaliados: extensdo do desenvolvimento dos
departamentos; registro do desempenho; e caracteristicas da administracao.

3) Analise financeira, em que s3o avaliados: tendéncias da situagdo geral; posicao atual; aproveitamento
das informagdes; estrutura do capital; ¢ valor da empresa.

4) Analise da administra¢do de clipula, em que sdo avaliados: identificac¢do e registro da administracdo
de cupula; tendéncias da capacidade da administragdo de clipula; e sucessao administrativa.

Para Corréa (1986), o método de Buchele ndo ¢ integrado e ndo sdo claras as maneiras de
implementa-lo. O proprio autor afirma que, em fun¢do de uma simplificagdo, s6 estdo consideradas
algumas das varidveis organizacionais, abrindo a possibilidade de algum outro fator relevante ser
deixado de lado em um caso especifico (BUCHELE, 1971).

3.4 Métodos Administracio por Objetivos e Areas-chave de Resultado

O surgimento da Administracdo por Objetivos ocorreu nos anos 50, em um momento de crise
das empresas norte-americanas. Para Lodi (1976), a pressdo econdmica da época gerou uma
administracdo por pressdo (management by pressure) que coincidiu com o aperfeicoamento dos
controles administrativos. A pressdo exercida sobre os gerentes ndo estava provando ser a melhor
maneira de obter resultados e foi nesse periodo que apareceu a Administragdo por Objetivos (APO)

Greenwood (1981) argumenta que precursores de Drucker escreveram sobre a necessidade de
tracar objetivos como base para a administrag@o, mas ndo usaram o termo APO, o autor destaca Henri
Fayol (1916), James O. Mckinsey (1922), Chester I. Barnard (1938), Mary Parker Follett (1941), Ralph
C. Davis (1937, 1940, 1951), Harry Hopf (1973).

APO ¢ um método em que os objetivos estratégicos sdo definidos em conjunto pela alta
administracdo e demais funcionarios; as responsabilidades sdo especificadas individualmente em fungao
do que a empresa pretende alcangar no futuro, considerando pontos fortes e fracos e as circunstancias
existentes no mercado. Com isso, a organizagdo estabelece padroes de desempenho sob os quais os
gerentes serdo avaliados. Analisando o resultado final, o desempenho do gerente pode ser objetivamente
avaliado e os resultados alcancados com as metas estabelecidas.

Na visdo de Lupoli Jr. e Angelo (2002), deve-se ressaltar a ideia de utilizagdo dos objetivos
como fator de motivacdo. Autores adeptos da psicologia do trabalho, ressaltam a importancia da
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vinculagdo de objetivos desafiadores com a melhoria de desempenho, onde as relagdes interpessoais
funcionam como elemento fundamental para a constru¢do de uma linguagem, o tanto quanto possivel,
comum nas organizagoes.

Drucker (1968) afirma que ¢ um erro estabelecer a busca do lucro como o objetivo principal da
organizagdo. Administrar implica equilibrar uma variedade de necessidades e finalidades em todos os
setores que possam vir a afetar a sobrevivéncia organizacional ¢ identificou 8 areas-chave para os quais
tinham de ser fixados objetivos: (1) rentabilidade; (2) posi¢do no mercado; (3) produtividade; (4)
recursos fisicos e financeiros; (5) inovagdo; (6) desempenho e desenvolvimento de gerentes; (7)
desempenho e atitude dos trabalhadores; e (8) responsabilidade publica.

3.5 Modelo de Corréa
Em 1986, Corréa propds um método de avaliagdo que consiste nos seguintes pontos:

1) Descrigdo da empresa, seus objetivos e missoes;

2) Definicdo dos modulos de desempenho (areas da organizacdo). O autor sugere considerar os
seguintes moédulos: (a) Econdmico-financeiro (desempenho financeiro); (b) Operacional (
produtividade); (c) Recursos humanos (desempenho dos recursos humanos); (d) Satisfagdo dos
usuarios/clientes (o nivel de satisfagdo); (e) Inovagdo tecnoldgica (grau de inovagdo gerada
internamente); (f) Adaptagdo ao ambiente (capacidade da empresa de se adaptar ao ambiente presente
e futuro); (g) Avaliacdo técnica (qualidade dos equipamentos, maquinas e tecnologia); (h) Clima
organizacional (qualidade da interag@o entre as pessoas e setores € as consequéncias das interagdes);
(1) Beneficios sociais (beneficios sociais gerados); e (j) Potencialidade gerencial (capacidade ¢ a
potencialidade dos gerentes da organizacao0;

3) Defini¢ao dos indicadores de cada modulo: identificagdo, selecdo, hierarquizagdo e metodologia de
levantamento de dados.

4) Definicao dos padrdes de desempenho, definidos por realizagdo de benchmarking interno e externo,
além de considerar as contingéncias proprias da organizacdo ¢ ambientais;

5) Avaliagdo e feedback: consiste na identificagdo do desempenho de cada fator, sua comparagdo com
o padrdo estabelecido e, possivelmente, revisao dos indicadores e sua hierarquizagao;

6) Verificagdo das causas do desempenho: estabelecimento de relagdes das causas e efeitos para as
variaveis de desempenho e anélise das causas para possiveis corre¢des e melhorias (CORREA, 1986,
p- 197-208).

Essa definicdo estd apresentada na Figura 1.

Figura 1: Método de avaliacio

Fase 1

Definicao dos

Descricao da

Empresa, Indicadores

Ambiente, Definicao
C_ultt_lra, Levantamento

Missoes, dos dados dos

Objetivos,

Estrutura, Pontuar Padrdes

Estratégias,

Hierarquizagao

Fonte: Correa (1984)

O autor faz ressalvas quanto aos resultados obtidos pela mensuragéo e avaliagdo do desempenho,
devido a quatro fatores restritivos: (a) bloqueio por parte dos funcionarios, (b) bloqueio decorrentes de
caracteristicas gerenciais, (c) fatores relativos ao ambiente politico-social da empresa e (d) limitagdes
metodolégicas (CORREA apud FARIAS NETTO, 1994). Destes, destaca-se a metodologia, que trata
dos critérios estabelecidos internamente, ndo permitindo comparagdes com outras organizagoes.

Portanto, o nimero resultante levaria a um resultado sem significado real para a organizagao,
em caso de falhas ou arbitrariedade na defini¢io do processo (CORREA, 1986). Outros problemas
quanto a eficacia dos métodos de avaliagdo poderiam ser causados por resisténcia dos membros da
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organizagdo; ineficiéncia dos sistemas de informagao; concentracdo das discussdes sobre o assunto na
alta administragdo e influéncia de variaveis externas (FARIAS NETTO, 1994, CORREA, 1986).

3.6 Total Quality Management
A escola da qualidade total gerou diversos métodos de mensuracéo de resultado. Destacando-se
os prémios Deming, Malcom Baldrige, Prémio Europeu da Qualidade ¢ Prémio Nacional da Qualidade.
Segundo Ishikawa (1986) apud Houneaux (2005) o nome Deming é uma homenagem ao Dr. W.
E. Deming, um dos maiores nomes na area da qualidade e cujo trabalho influenciou profundamente a
industria japonesa. O autor sintetiza esses conceitos em sete pontos:
= Melhoria da estrutura organica da empresa;
= (Congregacdo dos esforcos globais da empresa, através da participagdo de todos os funcionarios e
consolidag@o de uma estrutura que proporciona a cooperagio;

= Confianga dos consumidores ¢ dos usuarios — consolidagdo do sistema de garantia da qualidade;

= Visar a melhor qualidade do mundo e desenvolver novos produtos com esse proposito;

= Assegurar o lucro e estruturar-se para superar a fase de crescimento estabilizado ¢ de mudancas
externas;

= Respeito a pessoa humana, sua preparagdo e educacao, felicidade dos funcionarios, criagdo de um
ambiente salutar de trabalho e sua transposi¢do para geracdes futuras;

= Uso das técnicas de controle de qualidade.

Segundo o autor, ha dez critérios basicos para a mensuragdo e a avaliacdo das empresas: (1)
Politicas e objetivos; (2) Organizacdo e sua operacao; (3) Educagdo e sua disseminagdo; (4) Reunido e
disseminagdo de informagdes e sua utilizagao; (5) Analise; (6) Padronizacdo; (7) Controle; (8) Garantia
de qualidade; (9) Efeitos; e (10) Planos futuros.

De forma analoga ao Prémio Deming, os Estados Unidos criaram Prémio Malcolm Baldrige em
1987, seguido da criagdo da Foundation for the Malcolm Baldrige National Quality Award em 1988,
encarregada de promover e administrar a entrega do prémio. Segundo Hourneaux, Corréa e Maximiano
(2006) este prémio adota como metas do desempenho organizacional 3 métricas basicas: (1) entrega de
valor com melhoria continua aos clientes, contribuindo para o sucesso de mercado; (2) melhoria das
competéncias ¢ efetividade da organizagdo; e (3) aprendizado organizacional e pessoal

O Prémio Malcom Baldrige é dividido em sete categorias, que configuram os critérios
desenhados para ajudar as organizagdes em uma perspectiva de desempenho organizacional. As
categorias sdo: (1) Lideranca; (2) Planejamento estratégico; (3) Foco no cliente e no mercado; (4)
Mensuragdo, analise e conhecimento administrativo; (5) Foco em recursos humanos; (6) Administracdo
de processos; e (7) Resultados do negdcio.

Em 1988, foi fundada a European Foundation for Quality Management (EFQM) resultado do
esfor¢o de quatorze empresas europeias. A EFQM possui um “modelo de exceléncia” para avalia¢ao de
desempenho e administra o Prémio Europeu da Qualidade.

Figura 2: O modelo da EFQM

Resultados

Pessoas

para Pessoas
F ﬂ F ﬂ Resultados-
. Politicas e Resultados Chave
Lideranca s Processos .
Estratégias para Clientes do
F * F ﬂ Dcse]npenho
Aliangas e Resultados
Recursos para Socicdade

Fonte: Hourneaux, Corréa e Maximiano (2006)

O “Modelo de Exceléncia da EFQM” ¢é constituido por nove varidveis:
1. Lideranga: aspectos envolvidos com a missdo, a visdo, os valores ¢ a ética, que moldam a cultura da
exceléncia; desenvolvem, implementam e melhoram a gestdo da organizagao; interagem com clientes,
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parceiros e representantes da sociedade; refor¢cam a cultura da exceléncia; e identificam e patrocinam

a mudanca dentro da organizagéo;

. Politica e Estratégia: devem privilegiar o foco nos stakeholders, suas necessidades e expectativas,

atuais e futuras; focar nos indicadores de desempenho e nas atividades relacionadas a mensuracao

deste desempenho; e devem ser comunicadas e desdobradas através de uma rede de processos-chave;

. Pessoas: verificar-se sdo planejados, geridos ¢ melhorados; se os conhecimentos e competéncias dos
individuos sao identificados, desenvolvidos e sustentados; se as pessoas sdo envolvidas e
responsabilizadas; e as pessoas sdo reconhecidas, recompensadas e assistidas pela organizagio;

. Parcerias e Recursos: deve haver um gerenciamento das parcerias externas; a gestdo financeira ¢
efetuada; gerenciamento das instalagdes, equipamentos e materiais; a tecnologia ¢ gerenciada; e se ha
a gestdo da informacgdo e do conhecimento;

. Processos: os processos sdo sistematicamente concebidos e geridos; sdo melhorados, através da
inovagao, satisfazendo e gerando valor para os stakeholders; os produtos e servi¢os sdo concebidos e
desenvolvidos a partir das necessidades e expectativas dos clientes, com a adequada producao, entrega
¢ assisténcia; as relagcdes com os clientes sdo geridas e valorizadas;

. Resultados se ¢ medida a percepgao dos clientes; e se funcionam como indicadores de desempenho
da organizagio;

. Resultados para as pessoas: medidas da percepgo das pessoas; e se funcionam como indicadores
de desempenho da organizagio;

. Resultados para a sociedade: sio medidas da percep¢ao da sociedade; e se funcionam como
indicadores de desempenho da organizacao;

. Resultados-chave do desempenho: refletem e medem a politica ¢ a estratégia da organizagio; e
funcionam como indicadores-chave do desempenho da organizagao.

O Prémio Nacional de Qualidade (PNQ) foi inspirado no prémio norte americano Malcom

Baldrige, possuindo diversos critérios semelhantes. O prémio brasileiro ¢ administrado pela Fundagao

Nacional da Qualidade fundada em outubro de 1991 por 39 organizagdes, privadas e publicas.

Figura 3: O Modelo de Exceléncia do PNQ

agoes e Conhecj,,., ent,
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Fonte: PNQ (2007)

Conforme a Figura 3, o PNQ (2007) estabelece oito critérios de exceléncia referem-se a:

1. Liderang¢a: examina o sistema de lideran¢a da organiza¢do e¢ o comprometimento pessoal dos
membros da dire¢do no estabelecimento, disseminagdo e atualizagdo de valores e principios.

2. Estratégias e Planos: examina o processo de formulagdo das estratégias, enfatizando a analise do
setor de atuagdo, do macro ambiente ¢ do modelo de negdcio da organizacdo. Também examina o
processo de implementagdo das estratégias, incluindo a definicdo de indicadores, o desdobramento
das metas e planos para todos os setores da organizagao.



3. Clientes: como a organizacgdo identifica, analisa e compreende as necessidades e expectativas dos
clientes e dos mercados; divulga seus produtos, marcas e agdes de melhoria.

4. Sociedade: examina como a organizagdo contribui para o desenvolvimento econémico, social e
ambiental de forma sustentavel e como interage com a sociedade de forma ética e transparente.

5. Informacgoes e Conhecimento: examina a gestao e a utilizagdo das informagdes da organizagao e de
informag¢des comparativas pertinentes, bem como a gestao de seus ativos intangiveis.

6. Pessoas: examina como sdo proporcionadas as condigdes para o desenvolvimento e utilizagdo plena
do potencial das pessoas que compdem a forga de trabalho.

7. Processos: examina como a organiza¢ao identifica os processos de agregacdo de valor; e identifica,
gerencia, analisa e melhora os processos principais do negdcio e os processos de apoio.

8. Resultados: examina os resultados da organizagdo, abrangendo os econdmico-financeiros € os
relativos aos clientes e mercados, sociedade, pessoas, processos principais do negdcio e de apoio,
assim como os relativos ao relacionamento com os fornecedores.

3.7 Balanced Scorecard

O balanced scorecard (BSC) teve origem com estudos elaborados por Robert S. Kaplan e David
P. Norton centrados na necessidade de se encontrar novas formas de avaliar o desempenho
organizacional. Seu objetivo central ¢ definido pelos autores como “um conjunto de medidas que
fornece a alta administragdo uma rdpida, mas compreensiva visdo dos negécios” (Kaplan e Norton,
2000).

Os autores propuseram um método simples de utilizacdo dos indicadores de desempenho, que
posteriormente deu origem ao livro em que Kaplan e Norton (1997) detalharam o conceito ¢
apresentaram o BSC como um novo sistema de gestao estratégica.

Kaplan e Norton (2000) afirmam que o BSC capacita as organizagdes a focalizarem e alinharem
suas equipes executivas, unidades de negdcio, recursos humanos, recursos de tecnologia da informagao
e recursos financeiros a estratégia da organizacdo. Assim os autores propdem cinco principios,
denominados “principios da organiza¢do focalizada na estrategia’:

e Traduzir a estratégia em termos operacionais: descrever e comunicar a todos os colaboradores da
organizacdo de forma a envolvé-los e alcancar os resultados;

e Alinhar a organizac¢do com a estratégia, envolvendo todos os colaboradores da organizagao;

e Transformar a estratégia em tarefa de todos: segundo os autores “As organizagées focalizadas na
estratégia exigem que todos os empregados compreendam a estratégia e conduzam suas tarefas
cotidianas de modo a contribuir para o éxito da estratégia’;

e Converter a estratégia em processo continuo: a maioria das empresas concentra suas atividades em
rever e comparar desempenhos, deixando de discutir as estratégias e até mesmo sua implementacao;

e Mobilizar a mudang¢a por meio da lideranga executiva: estratégia demanda trabalho em equipe para
a coordenacdo das mudangas.

3.8 Sigma Sustainability

Recentemente, houve um aumento na preocupacdo em mensurar a estratégia de forma global e
sustentavel, que pode ser definida como a capacidade de uma organizagdo atingir suas metas, a partir da
integracdo de oportunidades de crescimento social, ambiental e econdmico.

Sustentabilidade propoe uma gestdo sem prejudicar seres vivos € ambiente. Sustentabilidade “é
aceitagcdo da interdependéncia de diferentes aspectos da existéncia humana” (ANDREW; WEBER,
2007, p. 3). Resultado financeiro ¢ importante e geram beneficios para os individuos e organizagdes,
porém “outros valores humanos também sdo fundamentais, inclusive vida familiar, crescimento
intelectual, expressdo artistica e desenvolvimento moral e espiritual” (ANDREW; WEBER, 2007, p.
3).

O Sigma Sustainability Scorecard. E um modelo adaptado do Balanced Scorecard (BSC)
utilizando um modelo que conecta diferentes aspectos do desempenho organizacional. O Projeto Sigma
— Sustainability Integrated Guidelines for Management (Diretrizes Integradas para Gestdo com
Sustentabilidade) — foi langado oficialmente em 1999, pelo British Standards Institute (BSI). O modelo
fortalece a compreensdo da organizagdo sobre sua propria operagdo ¢ apoia a tomada de decisdo. O
Sigma Sustainability Scorecard faz duas adapta¢des principais no modelo do BSC: adota uma
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perspectiva de sustentabilidade, ndo apenas uma perspectiva financeira, e aborda a perspectiva dos
stakeholders ao invés da visdo apenas do cliente.

A perspectiva “partes interessadas externas” diz respeito a responsabilidade e stakeholder
satisfeito. “Sustentabilidade” preocupa-se com sustentabilidade ecoldgica, direitos humanos e
performance econdmica. “Processos internos” apresenta como indicadores a ecoeficiéncia,
produtividade e custo; ¢ “Aprendizado e crescimento” diz respeito a inovagdo, aprendizado continuo e
capital intelectual.

Para a implantacdo do modelo ¢é aconselhavel definir valores, misso e visdo da sustentabilidade
e assegurar o apoio da lideranca; identificar fatores criticos de sucesso; construir o0 modelo de mapa
estratégico e identificar objetivos estratégicos, indicadores, metas e iniciativas estratégicas.

As orientagOes contidas no Projeto Sigma podem esclarecer dividas e transformar os desafios
em oportunidades, para todas as empresas. Apontam também caminhos para a constru¢do de um futuro
sustentavel, além de buscar as melhores praticas para empreender uma nova forma de trabalhar.

3.9 Skandia Navigator

O Navegador Skandia (Skandia Navigator) surgiu em 1995 na Suécia como resultado do grupo
de pesquisa, liderado por Leif Edvinsson, sobre como identificar, mensurar, monitorar e gerenciar os
componentes do Capital Intelectual (CI). Para Edvinsson e Malone (1998) capital intelectual ¢ composto
por capital humano e capital estrutural, onde:

e Capital humano — conhecimento, experiéncia, poder de inovagdo e habilidade dos empregados de
uma companhia para realizar as tarefas do dia-a-dia. Inclui também os valores, a cultura e a filosofia
da empresa. O capital humano nao pode ser de propriedade da empresa.

o Capital estrutural — formado por equipamentos de informatica, softwares, bancos de dados, patentes,
marcas registradas e todo o resto da capacidade organizacional que apoia a produtividade daqueles
empregados (EDVINSSON E MALONE, 1998).

A Skandia atua no setor de seguros e servigos financeiros e foi a primeira organizagdo a emitir
um relatorio publico sobre capital intelectual denominado Visualizing Intellectual Capital.

Edvinsson ¢ Malone (1998) afirmam que o Navegador Skandia, por meio da definigdo da visdo
e de sua estratégia empresarial, consegue maximizar os fatores criticos de sucesso. Esses fatores podem
ser agrupados em cinco areas de foco: Financeiro; Cliente; Processo; Renovagao e desenvolvimento; e
Humano.

Essas sdo as areas nas quais uma empresa focaliza sua atencdo e da interagdo entre os focos
provém o valor de seu Capital Intelectual no ambito de seu ambiente competitivo. Para cada area de
foco sdo definidos indicadores de desempenho, por exemplo: receita resultante da atuagdo em novos
negocios, participagdo de mercado (%), duragdo média de relacionamento com o cliente e horas de
treinamento (%) conforme a Figura 5:

Figura 5: Modelo Skandia

FOCO FINANCEIRO

HISTORICO
i g
FOCONO F(TCO FOCO NO
CLIENTE HUNIANO PROCESSO .
i HOJE
Cl

FOCO NA RENOVACAO E DESENVOLVIMENTO

AMANHA

AMBIENTE OPERACIONAL

Fonte: Rezende (2003)
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O Foco Financeiro ¢ representado pelos demonstrativos financeiros. Na base do triangulo,
encontram-se as notas explicativas originarias das operacdes da empresa relacionadas com clientes,
pessoas e processos. O processo de procurar, traduzir ¢ medir informagdes ocorre no centro do tridngulo
na capitalizagdo financeira que permite avaliar e produzir indicadores relevantes para a organizacao. No
topo do tridngulo, estdo as tabelas financeiras tradicionais representando a transformagdo dos ativos
individuais de CI em recursos financeiros. Apos os dados financeiros serem processados por meio de
indicadores, os dados formalizados sdo apresentados (EDVINSSON E MALONE, 1998).

O Foco no Cliente consiste em encontrar aqueles pardmetros que traduzem a nova realidade
das relagdes entre organizacdo ¢ clientes. Edvinsson e Malone (1998) propdem:

Tipo do Cliente - identificag@o do perfil do cliente tipico para o produto da empresa;

Duragao do Cliente - qual a rotatividade dos clientes;

Tempo médio de lealdade do cliente;

Relagdo de produtos de consumo e clientes de varias geragoes;

Papel do Cliente - participacao do cliente no projeto, fabricacao e entrega do produto;

Suporte - como a organizagao orienta programas, esquemas e tecnologias para assegurar a satisfacao

do cliente; e

7. Sucesso - niveis de sucesso relacionado com indice de compras, valor de compras, clientes novos.

O Foco no Processo trata do papel da tecnologia como instrumento de criagdo de valor para a
organizacao, enfatizando a preocupagdo com oS erros:
= Tecnologia Errada - escolher uma tecnologia antecipadamente pode ser uma vantagem, mas se for

errada podera ocasionar um custo irrecuperavel;

= Fornecedor Errado — pode ser um diferencial devido a alta mortalidade das organizagdes.

e Aplicacio Errada: adquirir novas tecnologias por modismos ou falta de compreensao das fungdes
que a tecnologia deve desempenhar, pode influenciar a produtividade e ocasionar perda de capital.

O Foco de Renovacio e Desenvolvimento estabelece o que a organizacdo realiza em termos
de planejamento atual visando a consolidagdo das metas e oportunidades do longo prazo. As
organizagdes devem estar preparadas para mudangas e promover a renovagao por meio de seis areas de
atuacao:
¢ Clientes: mudancas na base de clientes; nivel de suporte aos clientes; eficacia da comunicagao entre

a organizacao e sua base de clientes; etc.

e Atracao de Mercado: investimento em inteligéncia de mercado; contribuicdo de novos mercados
para a receita da organizacdo; programas estruturados para rastrear novas invencdes € novos
concorrentes.

e Produtos e Servicos: produtos em desenvolvimento; contribuigdo histérica de um novo produto para
a receita e lucros; investimento em novos produtos; nimero de patentes da organizagao.

e Parceiros Estratégicos: investimento no desenvolvimento de parcerias estratégicas; informagdes
que ndo podem ser trocadas com os parceiros.

o Infraestrutura: expectativa de vida dos instrumentos; planejamento para aquisicdo de
equipamentos; capacidade atual dos sistemas; relagdo entre investimento e lucro gerado pela
aquisi¢do de equipamentos;

e Empregados: nivel de escolaridade dos funcionarios; média de treinamento de cada empregado;
investimento em programas de recrutamento de funciondrios; etc. (EDVINSSON; MALONE, 1998).

O Foco Humano fica localizado no centro do Navegador Skandia e interage com os demais
focos, constituindo a parte mais dificil do modelo de CI. Mensurar aspectos relacionados aos recursos
humanos de uma organizacao nao ¢ tarefa facil devido a dificuldade de coletar, medir e analisar o que
se passa na mente dos funcionarios com diferentes culturas e niveis sociais. Edvinsson ¢ Malone (1998)
sugerem um processo com inicio na concordancia quanto a definigdes ¢ metas, onde os parametros
podem ser obtidos por meio de pesquisa sociologica, pesquisa de opinido, treinamento de habilidades.

AR

4. RESULTADOS

Os projetos de pesquisa vinculados ao Programa de Pos-Graduacdo em Administragdo
Universitaria da Universidade Federal de Santa Catarina (PPGAU-UFSC) tém desenvolvido uma série
de pesquisas a respeito da avaliagdo da gestdo de instituigdes de educagao superior, o Quadro 3 apresenta
arelagdo de dissertagdes ocorridas a partir de 2014:
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Quadro 3 — Dissertacdes — orientacdes concluidas a partir de 2014

NOME TiTULO ANO
(1 (. Avaliacao do desempenho académico e da evasao entre discentes cotistas e | 2017
Amalia Borges Dério ~ .
ndo cotistas
Carla Cristina da Avaliacdo de desempenho dos almoxarifados da Universidade do Estado de | 2017
Silveira Trilha Santa Catarina
Guilherme Krause Gestao de processos de compras: um estudo nas universidades publicas 2017
Alves catarinenses
Maria das Gragas Analise de processos: um estudo no restaurante universitario da 2017
Martins Universidade Federal de Santa Catarina
Tania Regina Tavares Avaliacdo da gestdo de processos das Coordenadorias de apoio 2017
Fernandes administrativo dos Centros de Ensino: estudo de caso
Francine dos Santos A inserc¢do dos alunos dos cursos superiores em tecnologia na pos- 2016
Corréa da Silva graduacao 'lato sensu'
Joice Regina da Costa | Desafios e perspectivas na gestdo de contratos de servigos terceirizados de | 2015
Santana da Lapa limpeza na UFSC
Ana Paula Guimaries Os parametros de avaliacdo do.S.INAES na percepgdo dos estudantes do 2014
Curso de Graduagdo em Administragdo: um estudo em Apucarana-PR

Fonte: elaborado pelos autores

Quadro 4 — Publica¢des no periodo 2014-2020

Participante

Titulo

Publicacio (ano)

Amalia Borges

Avaliacao de cotistas e ndo cotistas: uma analise do desempenho
académico e da evasdo em um curso de Graduagdo em

Capitulo (2019),

.. Evento (2017
Dario Administragao vento ( )
Desempenho académico e evasdo: um comparativo entre
. pel CIICo © evasao: um comparative efitre Evento (2017)
discentes cotistas e ndo cotistas em um curso de Administragao.
Os parametros de avaliagdo do SINAES na percepcao dos
P vanas ~ P . .pg ~ Capitulo (2018)
estudantes do Curso de Graduacao em Administragdo
Gestdo por competéncias: uma avaliagdo do processo de
por compeiencias: ta avatiagdo €o proe Evento (2016)
recrutamento e selecao de trabalhadores terceirizados
Ana Paula 5 014
Guimaraes Gestao em educagdo superior a distdncia e o mundo do trabalho vento ( )
Trabalho interdisciplinar: uma proposta de inovagdo para o curso Evento (2014)
de administragdo da faculdade de Apucarana.
Avaliacdo de desempenho sob a 6tica dos professores do Curso de Evento (2014)
Administragao.
Avaliagao institucional: instrumentos de analise e suporte para Evento (2014)
qualidade do ensino superior.
Carla Cristina da Almoxarifados de universidades publicas: uma discussdo sobre a
Evento (2017)

Silveira Trilha

avaliagdo de suas atividades. In:

Carla Cristina da
Silveira Trilha,
Guilherme K. Alves

Avaliacao dos processos de compra com dispensa de licitagao:
estudo em uma universidade federal.

Revista (2018 e
2019), Evento
(2017)

Felipe Cintra Nunes
Braga

Divulgagdo de informagdes dos cursos superiores na internet:
analise comparativa entre institui¢des federais de educacao
superior de Santa Catarina

Evento (2020)
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A internacionalizagao das universidades federais do sul do Brasil. Evento (2017)
Filipe José Dias
Acompanhamento de egressos de cursos de graduagdo. Evento (2017)
Avaliagdo da gestdo dos processos de compras: um comparativo
§a0 €a gestdo €os p S Ce compra P Evento (2017)
. entre universidades publicas catarinenses
Guilherme Krause
Alves Avaliagdo da internacionalizag¢@o da educacdo superior: Capitulo (2019),
indicadores e mapeamento de processos. Evento (2017)
Joice Regina da Avaliagdo do contrato dos servicos de limpeza e a gestdo de Capitulo (2019),
Costa S. da Lapa terceirizados em uma universidade federal Evento (2016)
Luiz Gustavo Silva | Manuten¢do corretiva: uma avaliacdo da demanda de solicitagdes
e e ~ . Evento (2020)
dos Santos em uma institui¢do publica de educagdo superior
Renata Silvério Cultura na universidade: o Projeto 12:§O da Universidade Federal Evento (2015)
de Santa Catarina.
Avaliag@o da implantagdo do sistema de gestdo administrativa na
Universidade Federal de Santa Catarina segundo a administrag@o Evento (2020)
Ricardo Jodo central da institui¢do.
Magro
O sistema de gestao administrativa na Universidade Federal de
& niistrativa fia Uriversidade tede Evento (2020)
Santa Catarina: aquisi¢cdo e etapas iniciais de utilizagao.
As diretrizes curriculares nacionais e os eixos de formacgdo da
Roséangela Al . Evento (2018
osangeia Alves graduacdo em Direito: um estudo nos docentes da UFSC vento ( )
Crescimento dos Mestrados Profissionais na Universidade Federal | Revista (2018),
de Santa Catarina Evento (2017)
Sabrina Fonseca de
Conto O documento de area da CAPES e o impacto na gestdo de cursos
de pos-graduagio 'stricto sensu': um estudo na Area de Evento (2017)
Comunicacao e Informacao
A . Gestao de processos em coordenadorias de apoio administrativo:
Tania Regina . . .
um estudo de caso nos centros de ensino de uma universidade Evento (2018)
Tavares Fernandes o
publica.
Tania Regina . .
Tavares Ferr%an des: Mapeamento dos processos da Coordenadoria de Apoio
) ’ Administrativo do Centro de Ciéncias da Satde de uma Evento (2015)
Maria das Gragas . . 1
. universidade publica.
Martins

Fonte: elaborado pelos autores

5. CONSIDERACOES FINAIS

A avaliagdo representa uma contribui¢ao relevante nos processos de gestdo. A nogdo de que a
gestdo possui um ciclo que inclui planejamento, formulag¢do e implantagdo de estratégias, projetos ou
programas requer que tal ciclo inclua a avaliagdo continua, periddica ou programada para que seja
possivel verificar se as inten¢des apresentadas no planejamento e conduzidas na implantacdo de projetos,
estratégias ou politicas ocorreram de acordo com o esperado.
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Nos ambientes educacionais, a avaliagdo institucional representa um papel significativo,
principalmente por se tratar de, necessariamente, de implicar em uma condugdo multidisciplinar,
envolvendo pessoas de diferentes formagoes.

No entanto, um programa de poés-graduagdo na area de Administracdo precisa ter projetos que
envolvam conhecimentos especificos desta area de conhecimento. O Programa de Pds-Graduagdo em
Administracdo Universitaria da Universidade Federal de Santa Catarina (PPGAU) possui linha de
pesquisa direcionada para a avaliacdo da educagdo superior e projetos de pesquisa especificos desde a
criagdo do programa em 2010.

Este trabalho fez um corte, identificando a produc¢do no periodo 2014-2020, onde forma
identificados:

Oito (8) dissertagdes concluidas;

Quatro (4) publicagdes em revistas académicas;
Quatro (4) capitulos de livros publicados;
Vinte e trés (23) publicagdes em eventos.

Cabe destacar, por fim, que a produgdo do programa ¢ maior do que esta aqui apresentado. A
delimitagdo definida é a de um projeto de avaliacdo criado em 2014, renovado em 2016 e 2018 ¢ existem
outras producdes que ocorreram na mesma linha de pesquisa neste periodo. Uma necessaria expansao
da coleta contribuiria para estabelecer um quadro completo sobre a gestdo das instituigdes de educagdo
superior.
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