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RESUMO

KAWASAKI, Bruno César. Avaliacdo de desempenho e seus impactos sobre o
trabalho académico. 2020. 184p. Tese (Doutorado em Engenharia de Producéo) —
Escola Politécnica da Universidade de Sao Paulo, Séo Paulo, 2020.

O mau uso das métricas de desempenho estd no cerne dos atuais sistemas de
avaliacdo, gestédo e financiamento da ciéncia. O comportamento gamificado, fraudes,
plagios, clubes de citacdo e ciéncia salame se banalizaram. Ademais, crescentes
exigéncias de produtividade cientifica induzem a insatisfacdo profissional e
adoecimento entre os pesquisadores. Como estes problemas tém sido tolerados? Por
meio de entrevistas individuais e de participagdo em reunides e eventos, investigamos
os efeitos dos sistemas de avaliacdo de desempenho sobre o trabalho de docentes
da Universidade de Sao Paulo. Evidenciamos estratégias de defesa psiquica que
contribuem para reduzir a percepcdo de sofrimento e injusticas geradas pelos
sistemas de avaliacdo. Estas estratégias se revelam em discursos e atitudes que
concorrem para: 1) enfatizar que continuar aumentando a produtividade cientifica
possivel, 2) bloguear discuss6es mais profundas sobre o trabalho e a avaliacdo de
desempenho, e 3) naturalizar e individualizar seus efeitos negativos. Entre estes,
destacamos a tendéncia de agravamento da sobrecarga de trabalho que atenta contra
a saude e a qualidade das atividades realizadas. Argumentamos que a fixacdo em
publicar artigos se volta contra a universidade na forma de desperdicio de talentos e
pouco didlogo com sociedade. A atual desmoralizacdo da ciéncia e universidade
publica convida os académicos a uma autocritica, que inclui reavaliar a eficacia dos
rankings e indicadores de desempenho em comunicar a importancia do trabalho
académico a sociedade.

Palavras-chave: Métricas de desempenho. Professores universitarios. Universidade
publica. Ciéncia. Psicodinamica do trabalho.






ABSTRACT

KAWASAKI, B. C. Performance evaluation and its impact on academic work.
2020. 184p. Tese (Doutorado em Engenharia de Produgéo) — Escola Politécnica da
Universidade de S&o Paulo, Sdo Paulo, 2020.

The misuse of performance metrics is in the core of current evaluation, management,
and funding systems in science. Gamified behavior, frauds, plagiarism, citation clubs,
and salami science have become common. Moreover, rising productivity demands
induce diseases and job dissatisfaction. How have these problems been tolerated? In
order to investigate the impact of evaluation systems on academic work, we conducted
interviews with professors and participated in meetings and events at the University of
Séao Paulo. We noticed that psychic defense strategies help reduce the perception of
suffering and injustices generated by evaluation systems. These strategies are
evidenced in discourses and attitudes that produce the following effects: 1)
emphasizing that raising scientific productivity is always possible, 2) blocking deeper
discussions on work and performance evaluation, and 3) normalizing and
individualizing its negative consequences. Among these, we highlight the
intensification of work overload threatening academic’s health and the quality of their
work. We argue that fixation with papers turns back against university, as talents are
wasted and dialogue with society is widely ignored. The ongoing demoralization of
science and university should encourage academics to a self-critique, which includes
reassessing the efficacy of rankings and performance metrics in communicating the
relevance of the academic work to society.

Keywords: Performance metrics. Professors. Research university. Science.
Psychodynamics of work.
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1 INTRODUCAO

A patrtir do final do século XX, novos mecanismos de avaliacdo e gestdo de
desempenho se consolidaram na academia. Estes mecanismos alicercaram a
reorganizacdo do trabalho de académicos, periddicos e instituicdes envolvidas sob
principios de gestdo oriundos do meio empresarial. Neste mesmo periodo, a propria
disseminacdo de expressdes como “publicar ou perecer’, “producao cientifica” e
“produtivismo” sugerem uma nova concepc¢ao de trabalho académico que testa os
limites de principios como autonomia e “liberdade de ensino e pesquisa”, herdadas de
tempos anteriores.

Nosso objetivo geral € investigar os impactos de mecanismos de avaliacdo e
gestdo de desempenho sobre o trabalho académico, sobretudo dos docentes
universitarios. Nesta categoria, de modo geral estes mecanismos tém pressionado
especialmente pelo desempenho em pesquisa.

A avaliacdo da atividade de pesquisa ocorre atualmente em dois formatos: a
avaliacdo ou reviséo por pares, qualitativa, mais antiga e integrante da construgcéo do
conhecimento cientifico; e a avaliacdo por indicadores ou métricas de desempenho,
mais recente (DAVYT; VELHO, 2000; LETA, 2011). Assim, ao tratarmos dos
mecanismos de avaliagcdo de desempenho, nos referimos aqueles que fazem uso

exclusivo ou intensivo de indicadores.
1.1 AVALIACAO POR INDICADORES: PROLIFERACAO E BANALIZACAO

A proliferacdo dos mecanismos de avaliacdo de desempenho na academia
pode ser contextualizada em pelo menos trés processos.

O primeiro € o desenvolvimento de indicadores e bases informacionais
cientificas a partir de meados do século XX (GARFIELD, 1955, 2006). Os indicadores,
em especial os bibliométricos, se tornaram cada vez mais disponiveis e acessiveis a
comunidade académica. Portanto, o primeiro processo remete a disponibilizacao dos
meios ou instrumentos da avaliagao por indicadores.

O segundo processo é a implementacdo de sistemas de avaliacdo e gestédo por
parte de érgaos avaliadores e instituicdes académicas, em diferentes paises, a partir

da década de 1980. Este processo deriva de reformulacdes de politicas cientificas e
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universitarias, ocorridas tipicamente sob as seguintes condi¢cdes: 1) cortes no
orcamento publico, e 2) pressdo governamental e social para aumentar a
transparéncia dos processos institucionais e prestar contas a sociedade
(accountability) (FONSECA, 2001; RUEGG; SADLAK, 2011; SHORE, 2008).

Ainda, o segundo processo reflete a gerencializagdo do setor publico, que
passou a importar principios e praticas de gestédo do setor privado sob a promessa de
promover qualidade, eficiéncia e transparéncia (CLARKE; GEWIRTZ; MCLAUGHLIN,
2000a; NEWMAN; CLARKE, 2012). Este processo pode ser entendido, em grande
parte, como vertical ou hierarquico, pois evidencia a capacidade das instituicdes em
implementar mudancas a despeito de eventuais resisténcias por parte de seus
membros.

O terceiro processo € a popularizacao de ideias, principios e préticas de gestao
(management) por toda sociedade, também a partir da década de 1980 (KROEZE;
KEULEN, 2014; MAZZA; ALVAREZ, 2000). Entre estas praticas, estdo a mensuracao
dos recursos humanos e a avaliagao por indicadores de desempenho. O processo
reflete a pulverizacédo da gestéo, e por isso pode ser entendido como horizontal. Ele
evidencia a predisposicdo das pessoas — incluindo os académicos — em abracar
principios e métodos gerenciais que, apesar de muitas vezes procederem com
guantificacbes e alegarem cientificidade, ndo necessariamente tém fundamentacao
tedrica e metodologica do ponto de vista académico (FLEETWOOD; HESKETH, 2011,
LACOMBE; ALBUQUERQUE, 2008).

A combinacdo destes trés processos ajuda a explicar a proliferacdo e
banalizacdo dos indicadores para fins de avaliacdo na academia. Por proliferacao,
entenda-se que passaram a ser usados ndo sO por instituicbes que avaliam o
desempenho de pesquisadores, mas de modo geral pelos proprios académicos que
podem se valer dos indicadores para avaliar o trabalho de si, seus colegas, revistas
cientificas e instituicbes. Quando o uso dos indicadores parte dos proprios
académicos, de forma individual e espontanea, ndo ha exatamente um sistema de
avaliacdo, formalizado, mas ainda assim existe ali um mecanismo de avaliacdo por
indicadores sendo utilizado. Por banalizacdo, entenda-se que séo frequentemente
usados pelos proprios individuos e instituicdes para fins indevidos, isto €, que ndo tém
respaldo cientifico.

A survey de Abbott et al. (2010) mostra que, apesar de variacdes entre

instituicdes e paises, 0 uso de métricas de desempenho como método de avaliacéo é
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recorrente na academia. As métricas costumam ser usadas em decisdes relativas a
contratacdo de pessoal, progressdo de carreira, salarios e bénus, alocacdo de
recursos de pesquisa e selecéo de projetos. Refletem, portanto, decisGes de gestao
de pessoas e de alocacao de recursos financeiros. As métricas mais usadas s&o:
guantidade de artigos publicados, fator de impacto das respectivas revistas,
guantidade de citac@es, indice h, bolsas recebidas e valor de financiamentos obtidos.
Constituem, portanto, indicadores bibliométricos e de financiamento.

Notamos que o uso de indicadores de financiamento para fins de avaliagdo do
desempenho académico tem sido pouco estudado e carece de fundamentacéo
cientifica. Quanto aos indicadores bibliométricos, os alertas dos bibliometristas nao
tém sido suficientes para frear a banalizacdo do mau uso (misuse) dos indicadores
pela propria comunidade académica. Ha diversos maus exemplos, sendo que 0 uso
do fator de impacto de revistas para avaliar o trabalho de pesquisadores ou instituicdes
€ 0 mais emblematico (ADAM, 2002; ADLER; EWING; TAYLOR, 2008; ROSSNER;
VAN EPPS; HILL, 2007). Para avaliar a gravidade desta banalizacao, é preciso avaliar

também seus possiveis impactos sobre o trabalho académico.

1.2 IMPACTOS DOS SISTEMAS DE AVALIACAO SOBRE O TRABALHO
ACADEMICO

No campo académico, os sistemas de avaliagdo de desempenho sdo inimeros
e diferem em processos e finalidades. Porém, frequentemente se nota que: 1)
atribuem grande peso aos indicadores de desempenho como critérios de avaliagéo,
especialmente os indicadores bibliométricos e de financiamento; e 2) vinculam os
resultados da avaliagdo com decisbes de gestdo e financiamento (DORA, 2012;
HICKS et al., 2015; WILSDON et al., 2015).

Estas duas caracteristicas muito comuns nos sistemas de avaliacdo ajudam a
explicar por que, em diferentes paises — dos quais o Brasil ndo € exce¢do —, certas
guestdes passaram a estar muito presentes cotidiano dos académicos. Elas séo
reveladoras dos impactos dos sistemas de avaliagado sobre o trabalho académico, e
podem ser condensadas em quatro aspectos inter-relacionados: pressdo para
publicar; competicdo e hostilidade; desvalorizacdo do ensino; e comportamento

estratégico ou gamificado.
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1.2.1 Presséo para publicar

A pressao para publicar em revistas ou periddicos cientificos esta intimamente
relacionada com o uso de indicadores bibliométricos como critérios de avaliacao de
desempenho. Sob influéncia dos indicadores escolhidos, os esfor¢cos de publicagéo
sédo recorrentemente canalizados para revistas com alto fator de impacto ou bem
posicionadas segundo a classificacdo de revistas adotada. Ha, ainda, uma crescente
pressao para elevar a quantidade de citacdes e o indice h dos pesquisadores.

O uso cada vez mais comum de indicadores de revista e de citacéo entre os
critérios de avaliacao reflete uma tentativa de contemplar e impulsionar ndo apenas a
guantidade, mas também a qualidade das publicacdes. Esta evolucdo ilustra
mudancas marginais, que apesar de importantes ndo rompem com a légica, ou seja,
as caracteristicas fundamentais dos sistemas de avaliacdo de desempenho.

Melhorias nos resultados auferidos por indicadores de desempenho costumam
ser comemoradas por representantes de instituicbes académicas como sinais de
progresso na qualidade das pesquisas realizadas. Todavia, a mesma pressao por
produtividade que parece ser essencial para a obtencao destes resultados é fonte de
insatisfacdo para muitos académicos em todo o mundo. Queixa-se que as exigéncias
impostas geram pressdes temporais que limitam ou mesmo impossibilitam que o
trabalho seja feito com o nivel de rigor, originalidade, criatividade e critica necessarios
para uma ciéncia de boa qualidade e realmente relevante. Desta maneira, mesmo
gquando as exigéncias de produtividade s&o atendidas, o trabalho pode ser
desgastante, vazio de sentido e propicio ao adoecimento (HARLEY, 2002; LECLERC;
BOURASSA, 2013; SGUISSARDI, 2010; STENGERS, 2018).

Ademais, a presséao por publicacao tem sido identificada como um dos fatores
a montante da denominada crise de reprodutibilidade da ciéncia. Mesmo em revistas
cientificas prestigiadas, tem-se verificado que uma elevada parcela de experimentos
publicados néo pode ser replicada, colocando em duavida a credibilidade da ciéncia
atual (COLLABORATION, 2015; FREEDMAN; COCKBURN; SIMCOE, 2015;
MUNAFO et al., 2017).

Para as revistas, a pressdo para publicar pode resultar no atulhamento do
processo editorial. O grande volume de submissdes pode sobrecarregar o trabalho de
editores e revisores, concorrendo para atrasar o processo de submisséo e publicagéo.

Por vezes, a situacao leva os editores a suspender novas submissdes, prejudicando
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a tarefa da revista de se manter atualizada com o estado da arte (MARASCHIN;
SATO, 2013).

No Brasil, argumenta-se que o modelo de avaliagdo da pds-graduacdo
implantado pela Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
(CAPES) em 1998 tem servido para estimular que todos os programas de pos-
graduacao se aprimorem continuamente. A avaliagdo propicia que 0s programas mais
novos se consolidem e evita que os mais antigos se “acomodem” (COSTA, 2010, p.
vii).

A referida avaliacdo induziu os programas a estabelecer critérios mais rigidos
de produtividade para docentes e discentes, contribuindo para a evolucdo da
producéo cientifica nacional em termos de artigos publicados, citacdes e indexacao
em bases de dados internacionais. Esta evolucao, especialmente notavel ao longo da
década de 2000, conferiu maior reconhecimento ao trabalho da comunidade cientifica
brasileira, que passou a ser mais prestigiada tanto dentro quanto fora do pais (KING,
2009; LETA, 2011, p. 71-75; REGALADO, 2010).

O maior prestigio da ciéncia brasileira também pode ser associado ao numero
crescente de revistas cientificas brasileiras indexadas em bases internacionais, como
SciELO, Medline, Scopus e JCR (LEITE, 2010, p. 103). Esta evolucdo tem multiplas
explicacdes, entre as quais se pode citar de forma néo exaustiva: crescimento da
comunidade académica, da producédo cientifica e do nivel de financiamento a
universidade publica e a pesquisa — ainda que o financiamento especificamente
destinado as revistas brasileiras tenha sido considerado muito aquém do satisfatorio
—; pressao para publicar, bastante associada a avaliacdo dos programas de pos-
graduacédo pela CAPES; publicacdo de artigos “engavetados”; ranqueamento das
revistas pelo indice Qualis da CAPES, que motivou as revistas a realizarem
adaptacdes visando boa classificacdo e reputacéo; e as diretrizes da SciELO para
internacionalizacdo das revistas indexadas em sua base. Enfim, fatores diversos
estimularam uma corrida das revistas cientificas brasileiras por maior qualidade
editorial em matéria de forma e contetdo (GOMES, 2010, p. 154-6; GUINDANI, 2013,
p. 158-60; MARQUES, 2015b; MENEGHINI, 2009).

Assim, ha pouca discordancia em que a trajetdria da ciéncia brasileira na
década de 2000 foi, em suma, um caso de sucesso. Por este ponto de vista, seria
desejavel conservar a estratégia envolvida. Isto implicaria, entre outros fatores, manter

a pressao por publicacao de artigos via sistema de avaliagdo da pés-graduacdo, uma
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peca chave na gestdo da ciéncia nacional. Porém, agindo desta maneira, corre-se
outro risco, que € o de se tornar refém do sucesso passado. Pois esta trajetéria de
sucesso nao apaga a existéncia de efeitos negativos, graves e ainda atuais do sistema
de avaliacdo sobre a ciéncia e o trabalho académico. Tais efeitos negativos sao,
frequentemente, de dificil ou impossivel mensuracdo, ao contrario dos dados
bibliométricos que evidenciam a ascensao do Brasil no cenario cientifico internacional.

Além disso, transformacdes sociais também podem sugerir mudancas
profundas nos mecanismos de avaliagcdo do trabalho académico, os quais incluem,
mas nao se resumem a avaliacdo da pés-graduacao. Por exemplo, a urgéncia em
melhorar a interacdo da comunidade académica brasileira com a sociedade tem sido
recentemente apontada por diferentes agentes do campo académico, como a CAPES
(2018) e reitores universitarios (ESCOBAR, 2019).

1.2.2 Comportamento estratégico ou gamificado

O vinculo entre sistemas de avaliacdo e decisdes de gestdo/financiamento,
induz ao denominado comportamento estratégico ou comportamento gamificado.
Estes termos designam uma forma de trabalhar em que a preocupacdo central é
melhorar os indicadores de desempenho, de modo a aumentar as chances de
conseguir financiamento, desenvolver as pesquisas e progredir na carreira. Para
tanto, assim como um jogador elabora suas estratégias conforme as regras do jogo e
as acoes dos demais jogadores, os académicos jogam o “jogo da avaliagdo” (DORA,
2012; MOHER et al., 2019; WILSDON et al., 2015).

O vinculo entre avaliacdo por indicadores e decisbes de gestdo também é
criticado em estudos que néo se restringem ao trabalho académico. Burlas e condutas
antiéticas sao potencializadas por fatores como: metas irrealistas; recompensas para
aqueles que apresentam os melhores resultados; medo de puni¢des ou retaliacoes; e
ambiente de trabalho marcado por competitividade e individualismo. Sem o amparo
da avaliacdo por pares, a avaliacdo por indicadores pode resultar em julgamentos
injustos que ignoram as dificuldades, nuances e complexidades do trabalho. A
combinacdo destes fatores tende a restringir a margem de manobra para que o
trabalhador consiga atender as exigéncias da organizacao, dai o risco de burlas e
acdes antiéticas (DEJOURS, 2008; MULLER, 2018).
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No caso do trabalho académico, € preciso contextualizar o comportamento
estratégico num trabalho muitas vezes sobrecarregado. E comum que os académicos
trabalhem em casa, a noite, aos finais de semana e férias (DRESSEL; LANGREITER,
2008; GORNALL; SALISBURY, 2012; LECLERC; BOURASSA, 2013; SGUISSARDI;
SILVA JR., 2009; ZIKER et al., 2014). Isto indica que a margem de manobra para
atender as crescentes demandas de produtividade cientifica € restrita.

O comportamento estratégico dos pesquisadores é interpretado por Guyon
(2014) como um individualismo estratégico, isto €, uma estratégia de defesa psiquica
gue protege, e a0 mesmo tempo restringe a subjetividade. Pois, a medida que os
critérios quantitativos se tornam centrais nos sistemas de avaliacdo, a adaptacao a
estes sistemas requer que se reduzam os questionamentos relativos aos absurdos,
incoeréncias e injusticas geradas pela avaliagéo.

O individualismo estratégico, nota Guyon (2014), pode se associar a
colaboracdo estratégica. Trata-se de formas de colaboracdo na pesquisa em que 0
interesse principal € aumentar a quantidade de publicacbes e, preferencialmente,
publicar em coautoria com estrangeiros, ou estreitar lacos com eles. Isto se
contextualiza em sistemas de avaliacdo que tentam promover a cooperacao
internacional por meio de critérios avaliativos.

Guyon (2014) ainda constata que a restricAdo da subjetividade nos
pesquisadores pode ocorrer por meio do objetivismo defensivo. Este mecanismo
defensivo esté diretamente relacionado a formas de pensar muito comuns em certas
areas do conhecimento, em que se valorizam os elementos objetivos e mensuraveis
e se busca restringir as manifestacdes de subjetividade, tidas como indesejaveis.

Os indicadores podem, entdo, surgir como solucdo supostamente objetiva e
gue oferece um grande conveniente: livra os avaliadores do risco de julgar, e assim
se eximem de justificar suas escolhas frente aos seus pares (VAZ, 2013).

A fixagdo em melhorar os indicadores bibliométricos pode induzir a preferéncia
por pesquisas mais curtas, menos arriscadas, com coautores (para acelerar o ritmo
de publicacdo), e com temas e metodologias mais aceitos nas revistas mais bem
classificadas, que passam a ser o alvo preferencial das publicagées (HARLEY, 2002;
KYVIK, 2003; SOUSA; BRENNAN, 2014; WILSDON et al., 2015, p. 81).

Para aumentar as chances de aceita¢ao do artigo submetido, os autores podem
exagerar na quantidade de citacdes na esperanca de agradar potenciais revisores

(WERNER, 2015). Estes, por sua vez, podem estar especialmente propensos a
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aprovar o artigo caso a sua aceitacdo resulte no aumento do indice h do revisor
(ABBOTT et al., 2010).

O foco na publicacdo em revistas prestigiadas induz ao viés de publicacdo. Os
resultados negativos deixam de ser publicados, retardando o avango da ciéncia
(KUSNITZOFF; PERSSON, 2017).

Para melhorar seus indicadores, os académicos por vezes recorrem a artificios
gue violam a ética profissional. Assim, se verifica a disseminagdo de praticas como
fraudes, plagios, clubes de citacdo e ciéncia salame, consideradas exemplos de “ma
conduta cientifica” (“scientific misbehavior”’). Elas também sugerem que o0s
indicadores estdo inflados e, portanto, ndo sdo validos como instrumentos de
medicdo. Cada vez mais, tem-se reconhecido que é fundamental reformular os
mecanismos de avaliacdo, pois estdo a montante de problemas que ameagcam a
credibilidade da ciéncia. Todavia, mudancas efetivas tém ocorrido lentamente (DORA,
2012; MOHER et al., 2019; WILSDON et al., 2015).

1.2.3 Competicéo e hostilidade

O vinculo entre avaliacdo e financiamento induz académicos e instituicdes a
competicdo. Esta € modulada tanto pelo desejo de ascender posicfes até chegar ao
topo do sistema de avaliacao, onde os mais bem classificados recebem mais recursos
e prestigio; quanto pelo medo de cair posi¢des e entrar num ciclo vicioso de declinio,
pois o decréscimo de recursos recebidos dificulta a realizacdo e publicacdo de
pesquisas (HARLEY, 2002).

Assim, a competicdo acirra a disputa por posicfes de prestigio e poder,
defendidas ferrenhamente, e isto pode gerar ambientes de trabalho mais hostis, com
recorrentes demonstracoes de orgulho, vaidade, desprezo e poder. Tais ambientes
minam relacbes de apoio e solidariedade e sdo desgastantes para parte dos
académicos, de modo que alguns preferem evitar o convivio com 0s colegas e tendem
ao isolamento (BORSOI, 2012; HARLEY, 2002; LECLERC; BOURASSA, 2013;
SGUISSARDI; SILVA JR., 2009).

As tradicionais titulacbes académicas, filiacdes institucionais e prémios séo
marcadores de poder, hierarquia, status e privilégios no campo académico. Sao
elementos que influenciam acdes, decisdes e interesses dos académicos, 0s quais

nao agem exclusivamente com base em interesses cientificos (BORDIEU, 2008).
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Neste sentido, a introducéo dos sistemas de avaliacdo nao foi pioneira em criar
hierarquias. No entanto, parecem ter sido pioneiras em criar hierarquias que geram
movimentos ascendentes e descendentes, pois classificam e desclassificam, de sorte
gue sempre ha “vencedores” e “perdedores” num jogo dindmico e instavel. J& na
hierarquia constituida pelas titulacdes e filiacdes, ndo ha movimentos descendentes.

Ha um movimento de acumulacéo e ascensdo, ainda que lento.
1.2.4 Desvalorizacao do ensino

Em geral, os sistemas de avaliacdo e financiamento cobram mais pelo
desempenho em pesquisa. Isto induz a desvalorizagdo ou marginaliza¢éo tanto das
atividades de ensino quanto dos docentes que publicam poucos artigos e/ou se
dedicam mais ao ensino que a pesquisa. Estes docentes estdo sujeitos a sofrer
manifestacdes de desprezo ou hostilidade por parte de colegas (BORSOI, 2012;
HARLEY, 2002; LECLERC; BOURASSA, 2013; SGUISSARDI; SILVA JR., 2009).

A desvalorizacao do ensino ou supervalorizacdo da pesquisa podem se refletir
numa tendéncia de segregacéo de perfis entre os docentes. A forma exata como iSso
ocorre parece variar de acordo com o0 que as regras institucionais e acordos tacitos
permitem. Na Inglaterra, por exemplo, os departamentos podem alocar uma carga de
ensino maior aos docentes que publicam menos (HARLEY, 2002). No Brasil, estes
sdo pressionados a se descredenciar como orientadores de mestrandos e
doutorandos nos programas de pos-graduacédo, onde se concentram as atividades de
pesquisa no pais (SGUISSARDI; SILVA JR., 2009).

1.3 LACUNAS E QUESTOES DE PESQUISA

Os impactos negativos dos mecanismos de avaliagdo de desempenho sobre o
trabalho dos académicos tém sido explorados na literatura. Sao impactos
preocupantes visto que comprometem a saude destes profissionais e a qualidade da
ciéncia e do ensino. Ademais, os mecanismos de avaliacdo de desempenho tém sido
criticados por sua falta de fundamentacéo cientifica.

Todavia, nem mesmo os alertas de pesquisadores que investigam o tema tém
sido suficientes para reverter a banalizacdo do mau uso dos indicadores,

frequentemente utilizados para avaliar o desempenho de pesquisadores e instituicoes.



28

A situacéo, assim, sugere uma espécie de paralisia ou impasse, que julgamos
oportuno investigar. A seguinte observacéo de Castro (2010) se refere originalmente
a vivéncia dos docentes-pesquisadores brasileiros, mas retrata uma situagao
comumente vivida por académicos no mundo todo. Segundo a autora, desde a
implantacdo do novo modelo de avaliagdo da pés-graduacdo em 1998, pela CAPES,
muitas criticas ja lhe foram postas. E, apesar de mudancas no sistema de avaliacéo,
grande parte das criticas continua vélida. Sabe-se ainda que, em toda comunidade
académica brasileira, ha um alto nivel de sofrimento e insatisfacdo em torno das
crescentes cobrancas por produtividade cientifica. Os impactos negativos da
avaliacdo sao recorrentes, difundidos e conhecidos, mas de alguma maneira, acabam
individualizados e normalizados. O resultado é que a comunidade ndo tem se
organizado para dar uma resposta a altura dos problemas, que persistem.

Como aprofundar a investigacdo deste impasse? Nossa proposta é colocar o
trabalho académico no centro da analise. Apontaremos os estudos que se aproximam
desta proposta e, em seguida, as lacunas de pesquisa.

Pesquisas etnograficas como as de Dressel e Langreiter (2008) e Gornall e
Salisbury (2012) sdo valiosas por elucidarem as tarefas, desafios e experiéncias
cotidianas dos académicos. Porém, ndo evidenciam como estes elementos se cruzam
com 0s mecanismos de avaliacdo de desempenho.

Este cruzamento € mais bem explorado em pesquisas como as de Harley
(2002) na Inglaterra; Leclerc e Bourassa (2013) no Canada; Guyon (2014) na Franca;
Sgquissardi e Silva Jr. (2009) e Borsoi (2012) no Brasil. Estes estudos se apoiaram
majoritariamente em surveys ou entrevistas individuais e coletaram um grande volume
de criticas aos sistemas de avaliacdo de desempenho, tendo em vista seus impactos
negativos sobre o trabalho. Porém, nestes estudos, estdo mais enfatizadas as
opinides de académicos contrarios ao modo como a avaliagdo de desempenho vem
sendo realizada. Possivelmente, a forma como a pesquisa foi apresentada
desestimulou a participacédo de académicos favoraveis aos sistemas de avaliacdo ou
as crescentes cobrancas por produtividade.

As discussdes com pesquisadores coordenadas por Guyon (2014) permitiram
identificar estratégias individuais de defesa psiquica relacionadas a pressao por
produtividade cientifica. Visto que revelam um trabalho psiquico para atenuar a
percepcdo dos efeitos negativos da avaliacdo, ajudam a explicar a mencionada

situacdo de impasse ou paralisia. Todavia, ndo fica muito evidente como se da o
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embate entre posicionamentos divergentes sobre a avaliagdo. Ademais, a abordagem
do autor ndo propiciou que se captassem as singularidades do trabalho de cada
participante.

Convém, entdo, explorar as seguintes lacunas: como pensam 0s académicos
favoraveis aos sistemas de avaliacdo de desempenho e a presséao por produtividade?
A que se deve este posicionamento favoravel? As razdes para este posicionamento
passam diretamente pelo trabalho? E como eles se relacionam com seus colegas?

Igualmente oportuno é refinar a compreensdo de como ocorrem as cobrancas
por produtividade.

Ha muitas propostas institucionais que ndo vingam — seja porque encontram
forte oposicao na base, seja porque Ihes falta uma ampla base de apoio. O modelo de
avaliacdo CAPES implantado em 1998 sempre enfrentou um nivel consideravel de
guestionamentos e resisténcias (MARASCHIN; SATO, 2013). Consideramos entdo
gue, se o sistema de avaliacdo vingou, deve existir um amplo apoio, e isto merece
mais investigacao.

De fato, como mostra Vogel (2015, p. 99) com base em levantamento em bases
de periodicos, muitos pesquisadores brasileiros tém se posicionado favoravelmente
ao referido modelo de avaliagdo CAPES, por entenderem que ele ajudou a elevar a
gualidade da pesquisa nacional. Todavia, notamos que as criticas positivas a esta
avaliacdo ndo costumam passar de forma explicita pelo trabalho. Ou seja: como,
exatamente, o trabalho é afetado pelo sistema de avaliagdo, de modo que a qualidade
da pesquisa seria propulsionada?

Assim, a pesquisa de campo incluiu entrevistas com docentes de diferentes
areas do conhecimento do campus Butantad da Universidade de Séo Paulo (USP). O
formato de entrevistas individuais com anonimato e questionario semiaberto propiciou
explorar a diversidade de vivéncias profissionais, opinides e posicionamentos dos
entrevistados, que puderam ser manifestadas sem o receio de julgamento ou
reprovacgao por parte de colegas. A escolha desta instituicdo ainda proporcionou uma
discussao sobre seu sistema de avaliagdo do estagio probatdrio. Quanto a escolha do
perfil dos entrevistados, buscou-se a diversidade nas varidveis: éarea do
conhecimento, tempo de carreira e sexo.

Na coleta e andlise de dados, o apoio dos referenciais tedricos da

psicodinamica do trabalho e da ergonomia da atividade contribuiu para refinar a
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compreensao do trabalho investigado. Relevaram-se aspectos objetivos e subjetivos
em torno das atividades, formas de cobrancga, vivéncias e relacionamentos.

As questdes de pesquisa séo:

1. Quais séo os efeitos da avaliagdo de desempenho sobre as atividades
profissionais?

2. Como os docentes reagem ou se posicionam frente a avaliacdo de
desempenho?

3. Quais fatores relacionados ao trabalho ajudam a explicar o impasse em

relacdo a avaliacdo, em particular na area da pesquisa?

No inicio de cada entrevista, buscou-se compreender as principais atividades
realizadas, bem como suas respectivas formas de cobranca e dificuldades
enfrentadas. A partir dai, a conversa foi guiada para questfées como 0s mecanismos
de avaliagcdo mais relevantes para o entrevistado, os efeitos de tais mecanismos sobre
o trabalho, e a relacdo com colegas e instituicdes (ex.: departamento, programa de
pos-graduacéao, universidade, 6rgaos avaliadores e financiadores).

Entre as fontes complementares da coleta de dados, destaca-se a participacao
como ouvinte em trés eventos no ambito da pés-graduacao. Dois deles se referem a
reunifes de planejamento de um programa de pés-graduacao, e o outro, a uma mesa-
redonda com coordenadores de cinco programas de outra area do conhecimento. Isto
proporcionou uma percepcdo mais clara sobre os embates que podem emergir
guando os docentes-pesquisadores discutem a avaliacdo no ambito da pOs-
graduagcdo e como seus programas devem ser conduzidos. A pesquisa de campo

ocorreu entre os anos de 2014 a 2019.
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2 REVISAO DE LITERATURA
2.1 GERENCIALIZACAO DO ESTADO

A partir das décadas de 1980 e 1990, o setor publico de diversos paises passou
por um conjunto de mudancas que refletia a absorcdo de principios e préaticas da
gestao privada pela maquina publica. O processo € denominado gerencializacéo do

Estado e, entre as mudancas, estao:

1. Fragmentacao de grandes organizacdes publicas e uso da competicdo para
coordenar a oferta de servi¢os publicos antes totalmente administrados pelo
Estado;

2. Descentralizacao de certas decisbes em gestao de pessoas e finangas, que
passaram a ficar sob responsabilidade dos gestores de organizagcbes
prestadoras de servicos;

3. Maior atencédo a dados de saida e ao desempenho, em detrimento dos
dados de entrada. Os dados de saida e os desempenhos medidos sao
usados por érgdos do Estado para avaliar e regular os prestadores de

servicos bem como a competicao entre eles.

Esta nova abordagem do Estado para coordenar a oferta de servi¢os ao publico
tem sido denominada New Public Management. Ela se tornou originalmente evidente
no Reino Unido na década de 1980, onde se contextualizava na reforma do Estado
de bem-estar social em direcdo a um Estado gerencial ou neoliberal. A abordagem se
espalhou para diversos paises e seus efeitos especificos variam muito conforme a
regido e setor do Estado onde é aplicada (CLARKE; GEWIRTZ; MCLAUGHLIN,
2000b).

O conjunto de ideias, valores e discursos associados a gerencializacdo do

Estado € denominado gerencialismo. Trata-se de:

1. Umaideologia que legitima o direito de agir por meio de técnicas de gestao.
Um poder que se alega técnico, politicamente neutro e necessario para
alcancar maior eficiéncia no cumprimento de objetivos organizacionais e

sociais;
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2. Um modo de agir calculista que gira em torno de estratégias, metas
organizacionais e meios para alcanca-las. Na visédo para dentro, busca-se
otimizar as relacdes entre entradas (inputs) e saidas (outputs) para melhorar
os célculos internos de eficiéncia organizacional. Na visdo para fora, busca-
se um melhor posicionamento competitivo, pressupondo que a organizacao
se encontra em ambiente de mercado ou semelhante a tal;

3. Discursos que determinam como e o qué gerir. Alguns elementos
recorrentes nestes discursos sdo a lideranca, estratégia, qualidade,
exceléncia e inovacdo (NEWMAN; CLARKE, 2012).

A gerencializacéo das instituicdes publicas introduz um ethos de negécios no
setor publico, e este ethos se encarna de modo mais evidente na figura dos gestores.
Sao, frequentemente, membros da prépria organizacdo que passam por programas
de capacitacdo em gestdo, ou entdo, sdo gestores “importados” de outras
organizagcbes. Como o0 gerencialismo propunha um novo jeito de dirigir as
organizacgles, seu avango ocorria num campo de tensdes em que a logica gerencial
se conflitava com as légicas pré-existentes (NEWMAN; CLARKE, 2012).

Do ponto de vista do gerencialismo, tratava-se de reformar estruturas opacas,
burocraticas, ineficientes, dominadas por interesses corporativistas e frequentemente
dirigidas por profissionais com longa experiéncia em seus ramos de atuacdo. No
Reino Unido, a presséao politica e social pela gerencializacdo do Estado se deu numa
série de escandalos envolvendo a maquina publica. Assim, 0s principios e praticas de
gestdo privada se disseminaram como promessas que solucionariam a ineficiéncia e
opacidade do Estado (SHORE, 2008).

O aspecto da gerencializacdo destacado por Shore (2008) é a criacdo duma
cultura de auditoria no setor publico. Para tanto, sdo importados principios e técnicas
de auditoria financeira. A expectativa € que, submetendo 0s processos e 0s
trabalhadores a regimes de auditoria externa e controle, se elevaria a transparéncia
institucional e a confianga da populacéo nas instituicdes publicas. Portanto, a cultura

de auditoria € uma peca importante na legitimacéo da gerencializacédo do Estado.
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2.2 GERENCIALIZACAO DA ACADEMIA

Na década de 1980, universidades de diversos paises enfrentavam cortes
orcamentarios e o aumento da razéo entre alunos e professores, gerando salas de
aula lotadas. A pressao para que as universidades aumentassem a transparéncia de
seus processos vinha do governo e da sociedade. Assim, esta situacdo e a
gerencializacdo do Estado contextualizam a introducdo de principios e préaticas da
gestdo privada no meio académico (FONSECA, 2001; RUEGG; SADLAK, 2011;
SHORE, 2008). A autonomia universitaria era, na pratica, autonomia para gerir um
orcamento deficitario e competir com outras universidades por mais recursos
(RUEGG; SADLAK, 2011).

Foi também a partir da década de 1980 que, entre as instituicdes académicas,
sistemas de avaliacdo de desempenho com surpreendente grau de semelhanca se
disseminaram internacionalmente, quando seus administradores passaram a
emprestar modelos uns dos outros. Assim, em diferentes paises, sistemas piramidais
de avaliacédo e financiamento da pesquisa foram implantados. Seu principio basico de
funcionamento consiste em que pesquisadores e instituicbes mais bem avaliadas (ou
classificadas) devem ser mais bem financiadas e, assim, passam a ter mais chances
de continuar desenvolvendo suas pesquisas (FONSECA, 2001). A contabilizacdo da
“producéo cientifica” realizada por sistemas nacionais de avaliagdo da pesquisa reflete
a introducdo duma cultura de auditoria no campo académico (SHORE, 2008).

O que justifica a implantacdo destes sistemas? E possivel encontrar pelo
menos dois tipos de narrativas recorrentes.

A primeira, comumente endossada por representantes institucionais, é que
promovem eficiéncia, qualidade, transparéncia e meritocracia. Esta narrativa se
contextualiza nos discursos de “exceléncia académica”, na internacionalizacdo das
instituicbes académicas, e na necessidade de ser competitivo para atrair mais
recursos financeiros e os melhores alunos e professores (ALTBACH, 2011).

A segunda narrativa é que, na pratica, por meio da avaliagdo o governo obriga
a prépria comunidade académica a informar onde os cortes orcamentarios devem ser
feitos, ou quem serd mais prejudicado com as restricdes orcamentarias (FONSECA,
2001).

Ha& uma tendéncia de canalizar tanto os esfor¢cos da administracdo quanto o

trabalho dos docentes para o melhor posicionamento em rankings e sistemas de
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avaliacdo, dado que estes mecanismos passaram a influenciar a distribuicdo de
recursos entre universidades e institutos de pesquisa (HARLEY; MULLER-CAMEN;
COLLIN, 2004; MAINARDES; ALVES; RAPOSO, 2011; MORRIS, 2002; RASANEN,
2008).

Do ponto de vista de alguns gestores universitarios, o tradicional sistema de
orgdos colegiados acaba sendo uma complexa burocracia que impede a
concretizagdo de mudancas institucionais no ritmo desejado (ALTBACH, 2011,
CLARKE, 2010).

Brooks (2005) argumenta que os sistemas de avaliacdo quantitativa
frequentemente estabelecem relagbes fracas entre os conceitos tedricos, que
supostamente deveriam ser quantificados, e as medidas efetivamente adotadas. Além
disso, ndo resolvem satisfatoriamente o desafio de apreender o carater multifacetado
das universidades e do trabalho académico, cujas atividades ndo se resumem a
pesquisa nem as publicacfes de artigos.

Nesta mesma linha, Harley (2002) descreve como uma parcela significativa de
académicos do Reino Unido hostiliza o exercicio de avaliacéo realizado pelo governo,
por acreditar que os critérios adotados ndo captam a real qualidade do trabalho
realizado e acabam por realizar uma distribuicdo injusta dos recursos financeiros.

Os impactos das mudancas em politicas universitarias e cientificas no trabalho
académico podem gerar, entre os pesquisadores mais velhos, narrativas de nostalgia.
Trata-se duma espécie de lamentacao por ndo ser mais possivel realizar pesquisas
com o ritmo e autonomia desejaveis, dadas as pressdes para publicar e os prazos

curtos impostos pelas empresas que financiam pesquisas (YLIJOKI, 2005).
2.3 AVALIACAO DA POS-GRADUACAO BRASILEIRA

O tratamento da pés-graduacéo brasileira como objeto de planejamento estatal
remonta a década de 1970, quando se iniciou a formulagédo dos Planos Nacionais de
Pos-Graduacdo (PNPGs). Os PNPGs elaborados a partir de entdo serviram para
orientar a institucionalizacdo do Sistema Nacional de Pdés-Graduacao (SNPG),
vinculando-o as demandas, planejamento, financiamento e controle do Estado, tendo
a Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) e o

Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico (CNPg) como
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agentes fundamentais para a concretizacdo deste processo (OLIVEIRA; FONSECA,

2010, p. 20). Nas palavras de Cury, ambas as agéncias,

seguindo caminhos proprios, mas convergentes, sempre tiveram um
compromisso com a formacao de pesquisadores e docentes de alto nivel. A
primeira [CAPES] mediante um apoio significativo as instituicbes e aos
Programas de P06s-Graduagdo. O segundo [CNPq], por meio de um apoio e
fomento ao pesquisador e as linhas de pesquisa nas instituicdes. Mais
recentemente também as agéncias estaduais de apoio a pesquisa, com
intensidades diferentes, fazem sua parte. (CURY, 2009, p. ix)

No comeco da década de 1990, tornou-se consensual no meio académico
brasileiro que o modelo de avaliagéo vigente havia se esgotado e que era imperativo
reformula-lo. A insatisfacdo em grande parte se devia a que, com o tempo, todos os
cursos avaliados tendiam a nota maxima, e o sistema perdia a capacidade de
discriminar os desempenhos (FONSECA, 2001).

As discussdes que tiveram em vista o IV PNPG (1990-2004)! deram origem ao
modelo de avaliacdo CAPES implantado em 1998, referente ao biénio 1996-1997.
Trata-se de um ponto de inflexdo na histéria da pés-graduacgéao brasileira, na medida
em que a partir de entdo sua centralidade se deslocou do ensino para a pesquisa
(KUENZER; MORAES, 2005, p. 1346-7).

O modelo de avaliagdo CAPES implantado em 1998 € associado ao prestigio
internacional e magnitude alcancados pela p6s-graduacao, cuja trajetéria se distinguiu
notadamente distinta da graduacéo. Por outro lado, esse mesmo modelo também tem
sido objeto de criticas diversas — algumas mais pontuais, e outras mais profundas,
capazes de promover uma reflexdo sobre a (i)legitimidade do modelo de avaliagéo
(MARASCHIN; SATO, 2013, p. 3; OLIVEIRA; FONSECA, 2010).

Nos ultimos anos, notou-se a crescente presenca do Brasil no cenario cientifico
internacional. Na base de dados SJR/Scopus, considerando os documentos citaveis,
0 numero de publicacdes (artigos de revista cientifica, reviews e artigos de congresso)
brasileiras indexadas passou de 8.694 em 1996 para 57.033 em 2015; no mesmo
periodo, a parcela de publicacdes brasileiras nesta base subiu de 0,82% (212 posicao

entre todos os paises) para 2,10% (132 posicéo)?.

! Diferentemente dos PNPGs anteriores, aquilo que seria o IV PNPG n&o se concretizou formalmente.
“Uma série de circunstancias, envolvendo restricbes or¢camentérias e falta de articulacdo entre as
agéncias de fomento nacional, impediu que o documento final se concretizasse num efetivo Plano
Nacional de Pos-Graduacao” (grifos do original) (BRASIL, 2010, p. 29).

2 Informagdes do site SIR disponiveis em <http://www.scimagojr.com/countryrank.php>. Os dados da
base ISI/Thomson Reuters no periodo 1996-2009 indicam tendéncia semelhante e podem ser
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Para Jacqueline Leta (2011, p. 71), € o crescimento da producéao cientifica que

tem levado a ciéncia brasileira & midia, ganhando repercussdo nacional e

internacional. Pelo menos dois fatores contribuem para explicar o crescimento da

producéo cientifica brasileira em bases de dados internacionais (ex.: SJR/Scopus e

ISI/Thomson Reuters). Um deles é o aumento de periédicos brasileiros indexados

nestas bases. O outro fator se relaciona a uma notavel mudanca no dia a dia da pés-
graduacao:

O crescimento quantitativo desses produtos da ciéncia [...] € também resultado

do processo de avaliacdo da pés-graduacédo. Em muitos casos, para manterem

seu status quo, muitos programas de pés-graduacédo impdem critérios rigidos

de produtividade para docentes e discentes. Assim, se por um lado os

pesquisadores brasileiros sdo forcados a um modelo internacionalizado de

ciéncia, no qual se privilegiam tematicas e veiculos de visibilidade internacional,
por outro lado, vivem a rotina do publish or perish. (LETA, 2011, p. 75)

Para além do que ocorre no ambito dos programas, Oliveira (2015) acrescenta
gue a atuacao da CAPES junto aos pro-reitores de pesquisa tem levado a formas mais
ageis de gerenciar a producéo intelectual, que pressionam pelo aumento permanente
da performance e da produtividade de todo corpo docente e discente na pos-

graduacéo.

2.3.1 O modelo de avaliacdo CAPES

O modelo de avaliagdo CAPES implantado em 1998 tem, como caracteristicas
centrais: a ideia de programa como unidade basica da pés-graduacéo, substituindo a
avaliacdo anterior que se aplicava aos cursos de mestrado e doutorado isoladamente;
a existéncia dos cursos de exceléncia, assim denominados por sua insergao
internacional; a ideia das linhas de pesquisa, em torno das quais se devem organizar
as disciplinas, projetos de pesquisa, publicacdes, teses e dissertacdes; e a priorizacao
da producdo cientifica entre os componentes da avaliagcdo (HORTA; MORAES, 2005,
p. 95; KUENZER; MORAES, 2005, p. 1347).

Os objetivos oficialmente enunciados da avaliacao CAPES séo a certificacao
da qualidade da poOs-graduacéo, servindo como referéncia para a distribuicdo de

bolsas e recursos de pesquisa, bem como a composicdo de um diagnéstico do SNPG,

conferidos no portal do Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovagao <http://tinyurl.com/MCTI-1996-
2014>. Acesso em 15 dez. 2017.
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identificando assimetrias regionais e de areas estratégicas a fim de orientar a
expansao da pos-graduacdo no pais (CAPES, 2014c). A avaliagdo se sustenta em

trés eixos:

1 — ela é feita por pares [...]; 2 — ela tem uma natureza meritocratica, levando a
classificacdo dos e nos campos disciplinares; 3 — ela associa reconhecimento
e fomento, definindo politicas e estabelecendo critérios para o financiamento
dos Programas. (BRASIL, 2010, p. 125)

Além dos critérios e procedimentos gerais para a avaliacdo que se aplicam a
todos os programas, existem aqueles que sao especificados para cada area por sua
respectiva Comissdo. Os programas sao divididos em 48 areas, agregadas por
afinidade em 9 grandes areas que, por sua vez, sao agregadas em 3 colégios
(Ciéncias da Vida; Ciéncias Exatas, Tecnologicas e Multidisciplinar; Humanidades)
(CAPES, 2014d).

O exercicio de avaliacao € previsto para ocorrer no ano posterior ao ultimo ano
do periodo avaliado. Assim, ap0s a primeira avaliacdo bienal em 1998 (referente aos
anos 1996-1997), ocorreram avaliacdes trienais até 2013 (referente aos anos 1998-
2000, ..., 2010-2012). Em 2014, foi estabelecido que as avalia¢cdes passavam a ser
guadrienais (CAPES, 2014a). O exercicio de avaliacdo culmina com a classificacéo
de cada programa em um conceito (ou nota) que varia de 1 a 7, sendo o conceito 3
correspondente ao padrdo minimo para a permanéncia no SNPG e os 6 e 7
correspondentes aos programas de padrao internacional (BRASIL, 2010, p. 125, 131).

Para o processo de avaliacdo em particular, as principais instancias da CAPES
s&o as Comissdes de Area (por vezes denominadas Comissdes de Avaliacdo) (CAs)
e 0 Conselho Técnico-Cientifico do Ensino Superior (CTC-ES). Cabe as CAs analisar
as atividades dos Programas académicos de poés-graduacdo de acordo com as
definicdes estabelecidas nos respectivos Documentos de Area aprovados pelo CTC-
ES; e a este cabe deliberar sobre os resultados da Avalia¢do Trienal com base nos
Relatérios de Avaliacao elaborados pelas areas (CAPES, 2013i, p. 9). Entre a primeira
avaliacdo (biénio 1996-1997) e a segunda (triénio 1998-2000), uma das alteracdes
mais controversas foi a ampliacdo do papel do CTC-ES. Este, além de homologar,
passou a apreciar, questionar e até modificar os resultados das classificacbes dos
Programas realizadas pelas CAs. A avaliacdo bienal 1998 revelou uma disputa entre
as areas pela hegemonia dentro do CTC-ES, visto que alcancar o mainstream

epistemologico significava obter mais verbas e prestigio e a possibilidade de impor as
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demais areas os seus critérios de avaliacdo. Tratava-se duma forca homogeneizadora
do CTC-ES que tendia a suprimir as especificidades das areas e que pbéde ser
observada nas avaliagdes subsequentes (HORTA; MORAES, 2005, p. 95-6; HORTA,
2006, p. 26-7).

Esta probleméatica em torno do papel do CTC-ES se nota nos proprios objetivos
oficialmente reconhecidos desta instancia, conforme a se¢éao 3.2.1 do Regulamento

para a Avaliacéo Trienal 2013:

I. Imprimir & Avaliagdo Trienal o carater de um processo Unico, harmdnico e
integrado, submetido a um mesmo conjunto de diretrizes, normas e
procedimentos;

ii. Assegurar que notas iguais, dadas pelas diferentes areas, representem igual
valor dos Programas, em que pesem as caracteristicas ou peculiaridades de
cada area;

ii. Apresentar resultados que retratem devidamente a situagcdo da poOs-
graduagéao nacional [...];

iv. Enriquecer o processo de avaliacéo, identificando possiveis inadequacoes
nos pareceres e resultados propostos pelas Comissées de Avaliacdo, mediante
a apreciacao desses pareceres e resultados por um colegiado que agrega a
visdo de especialistas vinculados as diferentes Grandes Areas de
conhecimento. (CAPES, 2013i, p. 13)

Para Sguissardi (2006, p. 76—80), o0 modelo de avaliagdo induziu nos membros
e coordenadores de programas de pés-graduacdo um comportamento defensivo e
heterbnomo, evidenciado na forma de trabalhar e relatar as atividades. Para o autor,
€ um modelo de avaliacdo que premia, pune e exclui programas, mostrando que o
papel de acreditacdo, regulacéo e controle da avaliacdo CAPES tem predominado
sobre o de diagndéstico e formacao. Nao se trata, portanto, duma avaliacdo educativa.

Segundo Horta e Moraes (2005, p. 101), “o quesito que realmente discrimina,
no [...] processo de avaliacdo da pés-graduacéo, é a producéo bibliogréfica, e nessa,
a qualidade dos veiculos de divulgacéo. [...] Tal tendéncia parece ter-se acentuado na
recente avaliacao do triénio 2001-2003”.

Horta e Moraes (2005, p. 101) apontam a formacao de um ciclo vicioso entre
avaliacdo e financiamento na pés-graduacéo: docentes de programas de conceito
elevado se concentram mais na producéao cientifica, a fim de garantir a manutencéo
desses conceitos e o financiamento por parte de agéncias que tomam o conceito como
critério fundamental para a distribuicdo das verbas. Consequentemente, estes
programas formam menos alunos, demoram mais para titula-los e possuem indices
maiores de evasdo discente. Ja os docentes de programas com conceito baixo

buscam desesperadamente reduzir o tempo de titulacdo de seus alunos para néo
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perder as bolsas CAPES. Assim, publicam menos, mantém o0s baixos conceitos e
permanecem pouco competitivos na disputa por financiamento em geral. Ainda,
conforme discussdes entre representantes da Grande Area Ciéncias Humanas
ocorridas entre 2001 até a Avaliagdo Trienal 2004, para a classificagdo de programas
até o conceito 5 a avaliacdo recorre a uma multiplicidade de critérios (teses e
dissertacoes, formacao, grade curricular, atividades de pesquisa, atividades docentes,
publicacbes etc.), a0 passo que para conceitos 6 e 7 os critérios se reduzem
drasticamente em numero e a avaliagdo passa a se concentrar nos grupos de
pesquisa do programa, com cobranca pela publicacdo em periddicos estrangeiros.
Portanto, Horta e Moraes (2005, p. 96, 105-6) afirmam que “os Programas avaliados
com 6 e 7 eram diferentes, e ndo melhores que os demais”.

Maraschin e Sato (2013, p. 3), baseadas na experiéncia de participacdo em
Comissdes de Avaliacdo na area de Psicologia, discorrem sobre a avaliacdo da pos-
graduacéo e notam que “muitas consideracoes, criticas e sugestdes ja foram trazidas,
e a atualidade das mesmas persiste, pois, em relacdo a muitos aspectos, ndo se
observou qualquer mudanca da situacao”. A observacao destas autoras indica uma
tendéncia de estabilizagcdo do sistema de avaliagdo CAPES, que apesar das

mudancas néo teve sua esséncia alterada.

2.4 A CLASSIFICACAO QUALIS

7

A classificacdo Qualis é um instrumento fundamental para a avaliagdo da
producédo intelectual dos programas de pos-graduacdo. Conforme informacdes
disponibilizadas no site da CAPES,

Qualis é o conjunto de procedimentos utilizados pela CAPES para
estratificacdo da qualidade da producéo intelectual dos programas de poés-
graduacédo. Tal processo foi concebido para atender as necessidades
especificas do sistema de avaliacdo e € baseado nas informacdes fornecidas
por meio do médulo Coleta de Dados da Plataforma Sucupira. Como resultado,
disponibiliza uma lista com a classificacdo dos veiculos utilizados pelos
programas de pos-graduacéo para a divulgacéo da sua producéo. [...]

A classificagdo de periodicos é realizada pelas areas de avaliagéo e passa por
processo anual de atualizacdo. Esses veiculos sdo enquadrados em estratos
indicativos da qualidade, de Al a C, sendo Al o estrato mais elevado. [...]

0 Qualis é o processo de classificacdo dos periédicos mencionados pelos
préprios programas e ndo do universo de periédicos de cada area. (CAPES,
2015a)
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A area de Artes/Musica também realiza a classificacdo da producao artistica
(Qualis Artistico) e algumas areas tém se esforcado para avancar na classificacédo da
producdo de livros e capitulos (Qualis Livros). E um processo que vem sendo
aperfeicoado internamente por cada area e que consiste em grande desafio, pois esta
experiéncia ndo encontra referéncias nacionais ou internacionais padronizadas
(CAPES, 2013, p. 13) e ndo ha um conjunto de indicadores prontos que possam ser

aproveitados, tal como ocorre na classificacdo de periodicos.

2.5 AVALIACAO E FINANCIAMENTO DOS PERIODICOS BRASILEIROS

Quanto aos critérios para classificacdo Qualis de periddicos, em que pese
serem especificados por cada comissdo de area®, em geral se verifica uma grande
relevancia atribuida aos indicadores quantitativos associados ao desempenho de
cada periodico, a exemplo fator de impacto, indice h e outros relativos a citacdes e
fornecidos por bases como o0 JCR e Scopus.

Possivelmente, configura uma tendéncia mais ampla aquilo que € descrito no
Arquivo Qualis 2015 da area de Administracdo, Ciéncias Contabeis e Turismo*: os
critérios que mais discriminam os periodicos sao aqueles que indicam o impacto e
relevancia, uma vez que as revistas ja atingiram elevada homogeneidade na
conformidade com os demais critérios, como descrever missdo e foco, ter
periodicidade definida e informada em seu site, ter revisdo por pares, entre outros.

A partir de 2012, as atualiza¢Bes das classificagdes Qualis periddicos passaram
a fazer referéncia a uma orientagcdo do CTC-ES que estipulava as seguintes
restricbes, a serem obedecidas por cada area: 1) quantidade de periddicos Al deve
ser menor que A2; 2) periddicos Al e A2 somados devem representar no maximo 25%
dos periddicos classificados; 3) periddicos Al, A2 e A3 somados devem representar
no maximo 50% dos periddicos classificados. Desta forma, fica evidenciado que a
classificacdo Qualis de uma revista depende, em Ultima instancia, de seu desempenho
em relacdo as demais revistas. Ao menos na area de Matematica/Probabilidade e

Estatistica, conforme registrado no Arquivo Qualis de 2015, sabe-se que esta decisao

3 AtualizacBes da classificagdo Qualis podem ser verificadas na pagina de cada area em documentos
como “Documento de Area”, “Relatério da Avaliacdo Trienal”, “Comunicado: [...] Atualizagdo do
WEBQUALIS da area” ou “Arquivo Qualis”. Disponivel em <http://www.capes.gov.br/avaliacao/sobre-
as-areas-de-avaliacao/paginas-das-areas>. Acesso em 8 dez. 2016.

4 Disponivel em  <http://www.capes.gov.br/images/documentos/RelatorioQualisAdministracao-
2015final.pdf>. Acesso em 8 dez. 2016.
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do CTC-ES provocou uma pressdo para o rebaixamento das classificagcbes de
periddicos, tornando os estratos superiores mais seletivos (CAPES, 2015b).

A importancia atribuida aos indicadores de desempenho para efetuar a
classificacado Qualis de periddicos pode contribuir para criar a expectativa de que estas
classificacdes sejam totalmente objetivas, afastando a possibilidade de que escolhas
sejam feitas conforme interesses os pessoais dos decisores. Porém, a propria CAPES
(2015a) informa que “néo sao levados em consideragado somente indices quantitativos
de bases indexadoras, mas também outros critérios determinados pela comissao que
representa a area”. Portanto, uma eventual discussdo sobre a incoeréncia da
classificacdo Qualis talvez deva recair ndo sobre a existéncia de critérios subjetivos,
mas sobre a sua justeza e transparéncia. Para ilustrar como esta questdo pode se
manifestar na pratica, vale apontar dois exemplos. O primeiro consta no Arquivo

Qualis 2015 da area de Matematica/Probabilidade e Estatistica®:

numerosos periodicos relevantes (muitos deles editados por sociedades
cientificas consolidadas e com ampla tradicdo) ndo possuem alguns destes
indicadores ou ndo satisfazem rigorosamente todos os critérios que nortearam
a classificacdo do estrato em que foram classificados. A comissdo [de area]
prestou especial atencéo a distor¢cdes de indicadores ndo consolidados (por
exemplo, periddicos com meia-vida baixa ou de criacéo recente) assim como a
reputacao de tais periédicos no ambiente académico. (CAPES, 2015b)

Se por um lado a insuficiéncia dos critérios quantitativos fica evidente,
apontando para a necessidade de adotar critérios ndo quantitativos, por outro ndo se
esclarece como os “numerosos periddicos relevantes” foram classificados tampouco
guais sao eles.

No segundo exemplo, a escolha de incluir critérios ndo quantitativos parece
mais questionavel. Trata-se do procedimento da comissao da area de Administracao,
Ciéncias Contabeis e Turismo conforme registrado no Arquivo Qualis de 2015: “Alguns
periddicos editados no Brasil considerados os mais relevantes para a area foram
classificados no estrato acima daquele que cada um seria classificado”. Ou seja, apds
a classificacdo de todos os periédicos com base em critérios comuns como fator de
impacto, indice h, entre outros, alguns periddicos (apontados em tabela com as

respectivas classificacdes finais) foram transferidos para o estrato imediatamente

5 Disponivel em <www.capes.gov.briimages/stories/download/avaliacaotrienal/Docs_de_area/qualis/
matematica_probabilidade e _estatistica.doc>. Acesso em 8 dez. 2016.



42

superior por serem considerados “os mais relevantes”, sem que fossem explicitados
0s critérios ou razdes especificas para considera-los como tal.

Independentemente dos motivos por trds das decisdes tomadas pelas
comissdes de area nos dois exemplos citados, atentamos para a importancia de tais
motivos serem devidamente relatados, a fim de evitar suspeitas sobre a legitimidade
do processo de classificacao das revistas.

Segundo Camargo Jr. (2012), o uso de indicadores de citagédo para balizar a
classificacdo Qualis tende a favorecer periddicos internacionais mais antigos e bem
consolidados em detrimento dos periddicos nacionais. Trata-se de uma escolha
controversa do ponto de vista da acessibilidade e do papel da ciéncia, uma vez que
0s principais periédicos internacionais operam no modelo de acesso fechado. O portal
SciELO promove 0 acesso aberto e atenua parte do problema de financiamento dos
periodicos nacionais ao fornecer a estrutura de publicacédo online. Porém, as revistas
nacionais continuam a depender de fontes de financiamento: usualmente as
instituicbes de pesquisa que fazem o papel de editoras e/ou alguma agéncia de
financiamento a pesquisa. Ha ainda custos que podem ser repassados aos proprios
autores para fins de traducdo ou manutencéo do sistema.

Desde 2006, a CAPES e o CNPq tém atuado em conjunto para financiar
propostas de editoracdo e publicacdo de periddicos mantidos por instituicdo ou
sociedade cientifica brasileira sem fins lucrativos (CAPES, 2006). Porém, de acordo
com Barraviera (2009), ex-presidente da Associacao Brasileira de Editores Cientificos,
o auxilio anual provido pela CAPES e CNPq é bastante baixo em relacdo as
necessidades dos periédicos cientificos nacionais, que sdo majoritariamente
financiados por universidades e associa¢fes cientificas.

Convém resgatar o depoimento do presidente da CAPES em 2006, quando

esta linha de auxilio financeiro foi langada:

O presidente da CAPES, Jorge Guimarédes, defende que cada uma das 45
areas do conhecimento da CAPES deve, nesta etapa de desenvolvimento da
nossa ciéncia, editar ndo mais de duas ou trés revistas de qualidade. "Ao
estimular publicagbes de periddicos de boa qualidade, aumentam-se as
chances de insercao internacional dessas areas", justifica. Guimaraes diz que
as areas devem procurar reduzir a atual e exagerada dispersao de revistas
nacionais, o0 que prejudica a todos, buscando concentrar esforcos no
fortalecimento de publicacGes de alto nivel. A CAPES também fara acdes junto
a Thomson Scientific (ex- I1SI), a base que relne as maiores e mais importantes
publicacdes cientificas do mundo e com a qual mantém contrato de servico
para disponibilizar no seu Portal de Periédicos o indexador Web of Science.
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Visamos com isto, diz o presidente, "ampliar a participacdo e indexacdo das
principais revistas brasileiras em bases de dados universais, para integrar
essas publicacdes no cenario internacional”. (CAPES, 2006)

O depoimento acima retrata o intento de desenvolver um sistema nacional de
publicacdo cientifica mais seletivo e direcionado a insercéo internacional. Segundo
Barraviera (2009), a competicdo dos periddicos nacionais com 0s internacionais é
promovida pelo sistema Qualis e implica em pressionar os editores nacionais a se
profissionalizarem e dedicarem muito mais tempo a editoracao, tal como ja se sucede
nas grandes editoras internacionais.

Portanto, cria-se uma situagcao contraditoria, pois ao mesmo tempo em que a
politica cientifica nacional passa a cobrar de editores resultados mais ambiciosos, 0
apoio financeiro ndo aumenta na mesma propor¢dao. Também nao ha evidéncias de
gue a atividade de editoracdo se tornou mais valorizada para fins de avaliagédo
individual de desempenho académico, embora ainda seja uma atividade
simbolicamente valorizada no caso das revistas mais consagradas.

A seletividade da politica de financiamento da CAPES e CNPq para periodicos
nacionais pode ser examinada com base nos critérios de avaliacao estipulados nas
respectivas chamadas ou editais. A andlise destes documentos revela que os critérios
praticamente se estabilizaram a partir de 2011, quando passou a ser requisito
obrigatério a classificacdo Qualis da revista equivalente a B2 ou superior e, além disso,
na tabela de critérios para julgamento, o item “Qualis e indexag¢do em base de dados”
tem sido o de maior peso concentrando 40% do peso de todos os itens avaliados,
sendo que os demais itens concentram cada um 20% (“Qualificacdo do
proponente/editor e abrangéncia do corpo editorial”’) ou 10% (“Abrangéncia da
publicagcado (nacional/internacional)”, “Singularidade do peridédico”, “Consisténcia da
politica editorial” e “Pontualidade e eficiéncia da publicacéo de artigos”) do peso total®.
Hé& ainda diversos outros critérios que ndo contribuem para a pontuacdo das revistas
candidatas a financiamento, mas que sao obrigatorios.

A semelhanca do que ocorre para programas académicos de pés-graduacao,
nota-se uma politica de financiamento de periddicos que tende a favorecer aqueles
gue ja sdo bem avaliados, induzindo a marginalizacao e exclusédo daqueles que sao

mal avaliados. Ainda, sao sistemas de avaliagéo e financiamento que se desenvolvem

6 Entre os anos de 2011 a 2016, apenas em 2015 houve uma pequena modificagdo na tabela de
critérios para julgamento, mas o critério “Qualis e indexagdo em base de dados” permaneceu o de maior
peso (40%).
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com base na comparacédo e competicdo em niveis internacionais, e pressionam pela
melhoria continua dos resultados — ainda que o0 apoio provido ndo cres¢ca na mesma
proporcgdo, ou até mesmo diminua. Portanto, sdo sistemas que parecem cobrar pelos

resultados sem relevar as condi¢bes existentes.

2.6 EXTENSAO UNIVERSITARIA

A extensdo universitaria no Brasil é influenciada pela combinacdo de duas
vertentes: a estadunidense, que enfatiza a prestagao de servi¢os e aulas em cursos
pagos; e a europeia, surgida no contexto das universidades populares, que concebe
a aproximagao da universidade com a populagdo num sentido mais amplo,
abrangendo também as camadas populares (ROCHA, 1984).

Ziller et al. (2010) argumentam que a predominancia de uma ou outra vertente
pode ter impacto ndo apenas para fora, mas também para dentro da universidade,
pois a extensdo pode se relacionar com a pesquisa e 0 ensino. Esses autores
entendem que na extensao de vertente estadunidense o pesquisador esta na posicao
de detentor exclusivo dum conhecimento fragmentado, pois é requisitado a resolver
problemas pertinentes a sua area de especializacdo. JA4 a extensdo na vertente
europeia impele o académico a se deparar com a complexidade da realidade social,
fato que estimula a circulacéo de saberes e o desejado rompimento das barreiras entre
as especialidades. Sob este ponto de vista, a vertente europeia é mais enriquecedora
para a propria pratica de pesquisa e ensino.

Para Santos (2004), a extensdo na universidade do século XXI deve se
associar a luta pela preservacdo ambiental e pela conquista e efetivacédo de direitos,
atuando contra a exclusdo e discriminacdo sociais. Isto significaria reverter a
tendéncia de transformacao da universidade numa peca do capitalismo global e, ao
mesmo tempo, oferecer-lhe uma alternativa.

As universidades brasileiras continham, no momento de suas fundac¢fes na
década de 1930, e conforme o teor do Estatuto das Universidades Brasileiras de 1931,
uma concepcdo de extensdo mais proéxima a vertente europeia. A discussdo sobre
extensao sofreu retrocessos ja nas décadas seguintes, vindo a se tornar um acessorio
pouco relevante e descolado do ensino e da pesquisa (ZILLER et al.,, 2010). As
discussdes sobre a extensdo universitaria voltaram a ser reativadas na década de

1980. Por exemplo, o artigo 207 da Constituicio de 1988 estabelece a
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indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo (BRASIL, 1988), deixando livre
0s caminhos pelos quais tal integracdo poderia ocorrer na pratica.

Ainda no ambito normativo, Duch (2006) observa que a extensdo comegou a
ser considerada pelo Ministério da Educacéo brasileira apenas em 1996. Em 1997, o
Ministério da Educacdo (MEC) estabeleceu via portaria que a integracdo entre
pesquisa, ensino e extensado deveria constituir um esforco institucional abrangente.
No sentido de regulamentar a extensdo, o Férum de Pro-Reitores de Extensdo das
Universidades Publicas Brasileiras estabeleceu em 1999 o Plano Nacional de
Extensao (PNE), que define a extensdo universitaria como “processo educativo,
cultural e cientifico que articula o ensino e a pesquisa como indissociavel e viabiliza a
relacdo transformadora entre universidade e sociedade” (FPREUPB, 1998).

Apesar dos avancos normativos, Ziller et al. (2010) afirmam que a pratica a
extensdo ainda permanece secundaria em relacdo ao ensino e a pesquisa, conforme
mostra a inexisténcia de bolsas de extensdo nas Instituicbes Federais de Ensino
Superior, jA& que ndo ha regulamentacdo para a remuneracdo dos envolvidos em
programas de extensao universitaria. No entanto, caso se considere a emergéncia
duma cultura de inovacéo e empreendedorismo nas universidades, na qual a questao
do financiamento das pesquisas, eventos e participantes costuma ser tratada em
parceria com as empresas, seria possivel constatar que a extensao universitaria tem
de fato avancado nos ultimos anos. Ndo se trata, exatamente, da vertente
estadunidense de extensdo, embora também haja uma evidente aproximagdo com o
mercado. Estes movimentos provocam transformacdes na universidade e na
sociedade, mas nota-se que nestes casos eles ocorrem dentro da l6gica capitalista
sem oferecer-lhe uma alternativa, conforme propde Santos (2004).

O avanco das fake news e das forcas de extrema-direita em paises diversos,
incluindo o Brasil, aponta para a extensdo universitaria na vertente europeia como
essencial para fortalecer a relagéo entre sociedade e universidade. O cenario sugere
tratar com urgéncia ndo sé a questao do financiamento publico da universidade, mas

também, o papel da universidade para a sociedade.
2.7 USP: PRODUCAO CIENTIFICA E A QUESTAO DA AVALIACAO

As universidades publicas estdo entre as principais instituices de pesquisa no

Brasil. Uma andlise da vinculacao institucional dos autores de publicacdes cientificas
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mostra que a USP esta presente em cerca de 25% das publicaces totais do pais; a
Unicamp e UFRJ vém em seguida com cerca de 10% cada. Para compreender a
representatividade da USP na ciéncia nacional, cabe considerar o pioneirismo da
instituicdo no desenvolvimento da pesquisa cientifica no pais e o forte e continuo
investimento da agéncia estadual Fapesp, que contribui para o financiamento de
infraestrutura, formacgao de pessoal e pesquisas (LETA, 2011, p. 71).

De acordo com dados de 2015, a USP possui cerca de 23,4 mil estudantes de
pos-graduacdo matriculados e 15,6 mil docentes credenciados em programas de pos-
graduacdo, nameros que correspondem respectivamente a 9% e 13% quando
comparados ao total nacional’.

Em diversos rankings universitarios (ex.. Times Higher Education World
University Rankings, Quacquarelli Symonds World University Ranking,
ShanghaiRanking), entre os anos de 2012 a 2016 a USP frequentemente ocupou a
lideranca na América Latina, ou se situou entre as 150 universidades mais bem
classificadas do mundo. Nos rankings universitarios o volume da publicacao cientifica
indexada é critério importante, mas existem outros, como pesquisa de reputacao
académica, pesquisa de reputacdo entre empregadores, numero de alunos por
docente, estudantes e professores estrangeiros, captacdo de recursos da industria,
etc., que variam de acordo com o ranking.

Conforme mostra a analise de Pomar (2015, p. 15-19) baseada nos Anuarios
Estatisticos da USP, a quantidade de papers publicados por docente desta
universidade aumentou de 2,7 em 1989 para 5,6 em 2003. A raz&o entre estudantes
e professores passou de aproximadamente 8 em 1989 para 15 em 2003, tendo se
estabilizado neste patamar até 2013. Naquele ano, totalizavam-se aproximadamente
93 mil estudantes (58 mil na graduacao e 35 mil na pés-graduacéo) e 6 mil docentes.
Jéa a razdo entre estudantes e funcionarios técnico-administrativos aumentou de
aproximadamente 2,5 em 1989 para cerca de 5,3 em 2013, quando se totalizavam
cerca de 17 mil funcionarios. O ano de 2014 marcou o inicio da gestdo de Marco
Antbnio Zago na reitoria, na qual se realizaram cortes orcamentarios sob a justificativa
de que a situacdo financeira da universidade estava insustentavel. Aquele ano
também marcou a greve mais longa da historia da USP e a implantacdo de novas
regras para a avaliacdo de docentes em estagio probatério. Por conta das iniciativas

" Portal GEOCAPES. Disponivel em <http://geocapes.capes.gov.br/geocapes2/>. Acesso em 12 jan.
2017.
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da nova administracdo que assumiu a USP em 2014, a questéao da avaliagéo tornou-
se, desde entdo, um tema candente especialmente nesta universidade. Discussdes
sobre como conduzir a avaliacdo docente na USP continuaram apos o final da gestao
Zago em janeiro de 2018.

No texto “Em busca da exceléncia”’, publicado na Revista USP em edicdo
dedicada a tratar da crise atravessada por esta universidade, o ex-reitor José

Goldemberg escreve:

Elevar a exceléncia de uma universidade é uma tarefa muito dificil em
guaisquer circunstancias. Na situacéo que a USP enfrenta no momento, com
sérias restricdes orcamentarias, € uma tarefa ainda mais dificil. [...]

No ambito interno da universidade, caberiam medidas tornando mais rigorosa
a avaliacdes dos docentes individualmente, o que é feito pela RDIDP [Regime
de Dedicacdo Integral a Docéncia e Pesquisa], e a criacdo de novos
mecanismos de avaliacéo dos departamentos. (GOLDEMBERG, 2015, p. 58)

Nesta mesma edicéo, escreve o prof. Luiz Nunes de Oliveira, que presidiu a

Comisséo Especial de Regimes de Trabalho (CERT) durante a gestao Zago:

Se admitirmos como premissa que, superada uma fase de fortalecimento de
seu setor de pesquisa, a universidade deve agora preparar-se para alcancar
novos patamares em seus trés ramos de atuagdo [pesquisa, ensino e
extensdo], concluiremos que ela ndo pode prescindir de novos métodos de
avaliagéo. [...]

Mesmo entre aqueles que ja desenvolvem um trabalho muito bom, ha espaco
para elevacao. [...] No ensino, por exemplo, o trabalho de um docente sera
considerado bom se nesse ano tiver impacto mais positivo sobre os estudantes
do que no ano passado.

Desenhar a mudanca [nos processos de avaliagcdo] ndo € empreitada para uma
pessoa ou mesmo para um grupo pequeno, Visto que sem 0 entusiasmo da
comunidade toda proposta de alteracdo esta destinada ao fracasso e que
ninguém participa com boa vontade de um projeto que ndo € seu. Sera
necessario motivar a comunidade para a reforma. A USP precisa dela para
desenvolver planos coletivos e conseguir chegar as primeiras filas dos rankings
internacionais. (OLIVEIRA, 2015, p. 72-73)

A CERT, érgéo vinculado a reitoria e cujos membros sdo escolhidos pelo reitor,
confere a deciséo final sobre o status do docente ingressante ao final de seu estagio
probatério: ou ele permanece no regime RDIDP ou é rebaixado de regime.

Apoés as mudancgas nas regras de avaliacdo do estagio probatdrio durante a gestao
Zago, muitos relatorios de avaliagdo comecaram a ser questionados pela CERT em
razao de desempenho julgado como insatisfatorio, gerando inseguranca para parte

dos docentes ingressantes (ADUSP, 2015a). Assim, a questdo da avaliacdo do
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estagio probatério pela CERT pode ser entendida como uma particularidade da

instituicdo e também é investigada no estudo de campo.

2.8 ESTUDOS SOBRE O TRABALHO ACADEMICO

Nesta sec¢do, mostramos como o trabalho académico tem sido descrito com
base em estudos empiricos.

A satisfacéo, realizacdo e prazer no trabalho académico costumam estar
ligadas a fatores como: autonomia; continuo aperfeicoamento profissional,
originalidade, senso de autoria e reconhecimento proporcionados pelas contribuicoes
cientificas; conhecer as fronteiras do conhecimento; compartilhar conhecimentos;
impactar direta e positivamente a vida de muitas pessoas; bom convivio com colegas
mais proximos; e prestigio social (BORSOI, 2012; DRESSEL; LANGREITER, 2008;
GORNALL; SALISBURY, 2012; SGUISSARDI; SILVA JR., 2009).

Séao fatores que, em grande parte, derivam diretamente da realizacdo das
atividades de ensino e pesquisa que estdo no amago da profissdo. Um intenso
engajamento com o conhecimento e também com outras pessoas costuma ser
requerido, o que contrasta com o estereétipo do académico sempre solitario.

Os fatores que proporcionam prazer fortalecem a identidade e concorrem para
a saude. Todavia, eles estdo em continua tensdo com outros fatores que concorrem
para abalar a identidade, esgarcar os relacionamentos e fragilizar a saude, que € uma
construgéo dinamica (DEJOURS, 1986).

Assim, ndo sé o prazer, mas também o sofrimento e o adoecimento relacionado
ao trabalho estdo muito presentes na profissdo (BORSOI, 2012; PETERSEN, 2011;
SGUISSARDI; SILVA JR., 2009; ZANIN; FREITAS; KUNZLE, 2012). Os motivos,
variados, sdo apontados a seguir.

O trabalho académico é tipicamente sobrecarregado e intenso, segundo
estudos de diversos paises. Longas jornadas de trabalho sdo comuns. Elas costumam
se estender espacialmente ao domicilio (teletrabalho) e temporalmente em periodos
de noite, finais de semana e férias, tensionando a vida conjugal e familiar dos docentes
(DRESSEL; LANGREITER, 2008; GORNALL; SALISBURY, 2012; LECLERC,;
BOURASSA, 2013; SGUISSARDI; SILVA JR., 2009; ZIKER et al., 2014).

Trata-se também dum trabalho intenso, devido a fatores como: prazos curtos e

pressao temporal; multiplicidade de tarefas; presséo por produtividade e competicéo
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por recursos, sobretudo na area de pesquisa; viagens a congressos; relacionamento
com orientandos e alunos; salas de aula lotadas; contratos de trabalho precarios (ex.:
em regime de trabalho temporéario ou em tempo parcial); e infraestrutura inadequada
(ex.: falta de materiais de escritorio, salas de aula ou de trabalho em condi¢Ges
degradadas). Estes fatores atingem os docentes de modo heterogéneo a depender
de variaveis como regido, instituicdo, titulacdo académica, cargos ocupados e posicéo
em sistemas classificatérios (BENTLEY; KYVIK, 2012; BORSOI, 2012; LECLERC;
BOURASSA, 2013; SGUISSARDI; SILVA JR., 2009; ZANIN; FREITAS; KUNZLE,
2012).

Baseados numa survey com universidades de pesquisa de 13 paises, Bentley
e Kyvik (2012) notam que a alocagdo do tempo de trabalho entre as vérias tarefas
possiveis varia significativamente conforme o pais e as caracteristicas institucionais.
Porém, académicos em posi¢cbes mais elevadas, em geral, dedicam mais tempo a
pesquisa do que ao ensino. Em instituicbes com hierarquias mais verticalizadas,
docentes em posicdes superiores podem delegar tarefas de ensino e focar na
pesquisa, mas a carga de trabalho administrativo relativo a gestdo académica também
cresce quando h& escassez de docentes. Isto se deve a um pequeno numero de
docentes compartilhando responsabilidades de gestao.

Uma parcela significativa do tempo de trabalho associado a pesquisa se refere,
especificamente, a tarefas como redacéo de: 1) projetos de pesquisa, 2) relatérios de
pesquisas em andamento ou realizadas, e 3) pareceres de projetos ou relatorios de
pesquisa. Sdo tarefas que, apesar de necessarias para a pesquisa, ndo correspondem
a ela propriamente dita, e por isso frequentemente sédo vistas como aborrecedoras,
vazias de sentido e que consomem um tempo valioso duma agenda sobrecarregada.
Sao denominadas por alguns como tarefas administrativas ou burocraticas, mas néo
se relacionam ao exercicio de cargos de gestdo nem a participagcdo em 0Orgaos
colegiados, e sim a existéncia duma burocracia por meio da qual se operacionaliza a
competicdo por recursos de pesquisa (GORNALL; SALISBURY, 2012; LECLERC,;
BOURASSA, 2013; ROCKWELL, 2009).

Aredacao de projetos e relatorios de pesquisa constitui, fundamentalmente, em
dar provas ou convencer os pareceristas acerca da exequibilidade ou qualidade do
trabalho (BORSOI, 2012; DEJOURS, 2008). N&o raro, o que se vé é um trabalho de
“‘maquiagem”, pois € comum haver grande discrepancia entre, por um lado, o que é

redigido, e por outro, o trabalho efetivamente realizado ou que podera ser realizado.
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Isto deve ser contextualizado na competicdo por recursos de pesquisa (DEJOURS,
2008).

Assim, interpretamos que a redacgéo de projetos e relatérios €, em grande parte,
um trabalho para a competicdo. Este trabalho em si ndo agrega qualidade a pesquisa
efetivamente realizada. Além disso, consome um tempo significativo do trabalho de
profissionais altamente qualificados, que muitas vezes recebem ou receberam
investimentos publicos para a formacgido e pagamento de salarios. E importante
reconhecer este trabalho entre os efeitos de politicas cientificas que preconizam a

competicdo como forma de usar os recursos publicos com o maximo de eficiéncia.
2.9 CONCEITUANDO O TRABALHO

O gue podemos entender por trabalho? A partir de ciéncias do trabalho —
sobretudo, a ergonomia e a psicodinamica do trabalho —, buscaremos evidenciar as
complexidades e mistérios que envolvem o trabalhar. Este esforgo conceitual serve
de base para esclarecer: 1) o que as exigéncias prescritas de fato podem fazer pela
organizagao, 2) como a mensuragédo de alguns resultados do trabalho diz muito pouco
sobre o trabalho de fato realizado, e 3) os impactos que mecanismos de competicdo
e avaliacdo de desempenho podem ter sobre o trabalho e o relacionamento entre os

trabalhadores.
2.9.1 Trabalho prescrito e trabalho real

A diferenciacéo entre tarefa (trabalho prescrito) e atividade (trabalho real) é um
dos conceitos centrais na ergonomia. A tarefa se refere aos objetivos, prescricoes e
normas impostas pela organizacao; é por meio da definicdo das tarefas que a empresa
pode conceber e gerir a producao. O universo da tarefa compreende as caracteristicas
dos dispositivos técnicos, do produto a transformar ou do servico a prestar, bem como
0s elementos a considerar para atingir 0s objetivos. Subjaz a tarefa a existéncia de
métodos de gestdo que impdem um modo de funcionamento do trabalhador
(ABRAHAO et al., 2009, p. 49-50; GUERIN et al., 2001, p. 13-14).

J& a atividade remete aquilo que é feito de fato, e que depende da acdo do
sujeito que € desafiado a ir além das prescricdes. Seu papel € mobilizar e integrar os

elementos existentes (dispositivos técnicos, informacdes, competéncias, saber-fazer,
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relacionamentos, desejos) de maneira que, nas condi¢cOes e restricdes dadas, os
objetivos da producdo sejam cumpridos. A atividade € modulada ndo apenas pelo
desempenho a ser obtido, os meios de trabalho existentes e os saberes adquiridos,
como também pelas condi¢cdes de salude que permitem que o sujeito proceda de uma
ou de outra maneira (ABRAHAO et al., 2009, p. 49-50, 56; GUERIN et al., 2001, p.
14-15).

A existéncia de logicas distintas modulando o trabalho também é explorada,
por exemplo, por Llory e Llory (1996) quando distinguem a descricdo gestionaria da
descricao subjetiva do trabalho, e por Clot e Faita (2000) ao contrastarem a prescricao
oficial ao género profissional. Lichtenberger tece a seguinte consideracdo sobre a

complexidade que permeia o trabalho:

A atividade de trabalho é complicada, pois pde em jogo uma grande quantidade
de elementos que é preciso “desembaracar’, mas é sobretudo complexa, na
medida em que para ela convergem racionalidades diferentes que € preciso
integrar. Essas racionalidades, essas légicas diferentes sdo sempre
sustentadas por atores patrticulares, sem 0s quais ndo teriam existéncia. [...]
Essas l6gicas sdo, em primeiro lugar, as que determinam a estratégia da
empresa ou da organizagdo [...]; em seguida sé&o escolhas feitas quanto a
maneira de atendé-lo, que opdem departamentos [...], matriz e filiais; séo ao
mesmo tempo discussdes sobre o que se deve privilegiar: a qualidade ou
guantidade, a variedade ou a série, 0 custo ou o0 prazo; enfim, essas logicas se
cristalizam em regras, procedimentos, indicadores e ferramentas de gestdo que
pressupdem, e tornam as vezes rapidas demais, as arbitragens a fazer. Ao se
enunciar essa complexidade, ndo se fica distante do debate social causado
pelo trabalho; mostra-se, ao contrario, sua real densidade. (LICHTENBERGER,
2001)

Reconhecer a distingdo entre o trabalho prescrito e o real pode servir como
ponto de partida para romper com a percepcado muito difundida segundo a qual a
descricdo gerencial é a Unica forma legitima, ou entdo a melhor forma, de conceber o
trabalho, seja pela prescricdo dos gestos, movimentos ou procedimentos, e/ou pela

prescricdo de metas e indicadores de producao.
2.9.2 Adaptar o trabalho aos humanos

O pressuposto das acdes em ergonomia € que o trabalho seja fonte de inclusédo
dos humanos. Para tanto, o trabalho deve ser concebido de modo a se adaptar aos
humanos, e ndo o contrario, como frequentemente se vé. Esta proposta demanda que
sejam consideradas as complexidades que envolvem o trabalhar e que apenas uma

abordagem antropocéntrica permite revelar (SZNELWAR, 2001).
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O trabalho prescrito pela gestéao pressupde, muitas vezes, um trabalhador bem-
treinado, estdvel em seu posto de trabalho, jovem, de determinado sexo, que néo
sofre transformacdes ao longo do tempo, goza de boa saude e resiste aos riscos de
ambientes nocivos. Trata-se da figura do trabalhador “médio”, idealizado (WISNER,;
MARCELIN, 1971 apud ABRAHAO et al., 2009, p. 37). A esta visdo padronizada da
forca de trabalho se associa um esforco de uniformizar os procedimentos e normatizar
a producdo (ABRAHAO, 2000).

Todavia, a realidade do trabalho é plena de imprevistos, variabilidades no
sistema de producéo e variabilidades intra e interindividuais nos trabalhadores. Por
isso, as prescricdes e a organizacao do trabalho — incluindo ai os meios existentes
(ferramentas, espaco, tempo etc.) — podem se transformar em verdadeiros
impedimentos para a realizacdo da tarefa (ABRAHAO et al., 2009, p. 53).

Esta forma de conceber a organizacéo do trabalho reflete abordagens nas
guais os humanos séo tratados como meios para atingir determinados fins. Frente a
ocorréncia de adoecimentos e acidentes, ou de niveis elevados de rotatividade,
absenteismo e insatisfacdo profissional, frequentemente se procede com a
substituicdo de trabalhadores pouco produtivos — néo raro, por razdes de idade ou
doenca — sem qualquer modificacdo dos fatores organizacionais a montante,
mantendo intacto o planejamento do trabalho e da producdo (ABRAHAO et al., 2009,
p. 57-58). Uma série de iniciativas, como palestras motivacionais e programas de
bem-estar e saude do trabalhador, tém sido empreendidas pelas empresas, mas elas
tampouco afetam a organizacdo (BRUNORO, 2013).

Em projetos de producdo, é comum observar a primazia de fatores técnico-
econdmicos (orcamento, objetivos da producdo, espaco, arranjo fisico, maquinas,
ferramentas, softwares etc.) determinando os parametros principais do projeto, e 0
“fator humano” sendo relegado a fator de ajuste. Ou seja, somente a jusante do projeto
€ que as limitacBes a serem enfrentadas por trabalhadores séo pensadas, e ai restam
poucas possibilidades para efetivamente adaptar o trabalho aos humanos (GUERIN
etal., 2001, p. 1-2).

Tendo em vista as limitacdes deste tipo de abordagem, a acdo em ergonomia
busca adaptar o trabalho aos humanos, de forma a concorrer tanto para a saude dos
trabalhadores quanto para os objetivos econémicos da empresa (GUERIN et al., 2001,
p. 1-2).
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Para a ergonomia, o desejavel € que o ponto de vista do trabalho real seja

considerado ja no estagio inicial de concepc¢ao de projetos de producéo. Isto propicia

maior margem de manobra dos trabalhadores, pois sua capacidade de regular a

producéo e gerir as variabilidades é ampliada. Entre os diversos fatores que devem

ser observados para fundamentar uma acao ergondémica, podemos citar:

Variabilidades intraindividuais: alteracbes ao longo tempo (ciclos
circadianos, processo de envelhecimento), falta de sono e situacbes
estressantes comprometem o funcionamento do organismo humano, a
capacidade de aprendizagem e a forma de agir;

Variabilidades interindividuais: caracteristicas, experiéncias e
conhecimentos variam entre trabalhadores. Nao ha um trabalhador “médio”
ou ideal.

Variabilidades da producao: decorrem de imprevistos (panes, falhas,
acidentes, incidentes), variabilidades em materiais e equipamentos, e
flutuacdes previstas (sazonalidade);

Carga de trabalho: as tentativas de medir a carga de trabalho resultam em
grandes imprecisdes, mas o conceito pode ser util se utilizado de forma
simbdlica, por exemplo para se referir ao excesso, a sobrecarga de trabalho.
Por exemplo, quando o ritmo supera a recuperagcao do organismo e/ou
provoca dor e desconforto, quando ndo é possivel tratar tanta informacéo,
guando ndo se da conta de mudltiplas tarefas, quando a esfera familiar e
social externa ao trabalho é prejudicada, ou quando a pressao é
desgastante, h4 necessidade de rever as tarefas e a organizacdo do
trabalho;

Organizacdo do trabalho: pode compreender a divisdo de tarefas e de
pessoas, a estrutura hierarquica, os tempos de trabalho e de pausa, os
ritmos;

Organizacado da producdo: parametros que ndo se referem propriamente a
organizacdo do trabalho propriamente dito, mas que ajudam a
contextualizar a tarefa, como o tipo de arranjo fisico e os critérios de
qualidade e produtividade. Muitas vezes, o termo organizagao € utilizado de
forma bastante ampla, podendo se referir a organizacéo do trabalho e/ou da

producéo (as fronteiras nem sempre sao muito claras);
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e Cognicdo: As maquinas, softwares e outros dispositivos que compdem o
sistema de producéo devem facilitar a busca, tratamento, armazenagem e
utilizacédo das informacdes de que o trabalhador necessita para realizar o
trabalho;

e Modo operatério: é o conjunto de a¢des e operacdes adotadas para atingir
0s objetivos da tarefa (ABRAHAO et al., 2009, p. 57-168).

2.9.3 Inteligéncia prética no trabalho real

A descricao subjetiva do trabalho (LLORY; LLORY, 1996 apud DEJOURS,
2007a, p. 49), em oposicdo a descricdo gestionaria (por exemplo, pela prescricdo de
gestos e procedimentos, ou pela prescricdo de metas), pode ser reconstruida por meio
do relato de trabalhadores sobre as dificuldades enfrentadas no cotidiano e as formas
de contorna-las. Descobre-se entdo a importancia do saber de trabalhadores para dar
conta dos imprevistos, isto €, situacdes para as quais as prescricbes formais néao
existem, ou sdo inadequadas ou entdo insuficientes. Os imprevistos trazem problemas
gue precisam ser solucionados caso a caso e surgem mesmo onde a producéo é
monitorada e regulada por sofisticados aparatos tecnolégicos que, em principio,
deveriam estabilizar o sistema (BOHLE, 2013, p. 149). Assim,

O trabalho [real] se define como aquilo que o sujeito deve acrescentar as
prescri¢cdes para atingir os objetivos que lhe sdo confiados; ou ainda o que ele
deve dar de si mesmo para fazer frente ao que ndo funciona quando ele segue
escrupulosamente a execucao das prescricbes (DEJOURS, 2012a, p. 38)

Ao contrario do que muitas vezes se acredita, a estrita obediéncia as regras
concorre para inviabilizar a producdo. Com frequéncia se nota que a eficiéncia e a
gualidade da producédo dependem de desobedecer as regras formais, o que nao é
feito arbitrariamente, sendo orientado por um desejo de zelar pela producéao e por um
conhecimento apurado e contextualizado, desenvolvido por meio da experiéncia com
o real do trabalho. Na operacéo padrao ou greve do zelo (em francés, greve du zele),
as regras formais séo seguidas arisca e a producgéo paralisa, atestando a insuficiéncia
do trabalho prescrito, embora ele seja necessario. Assim, o zelo pode ser entendido

como uma vontade de mobilizar a inteligéncia (DEJOURS, 2012a, p. 38).
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Outros conceitos, como o conhecimento tacito, a métis e a acao subjetivante
podem ser relacionados a este saber préatico ou inteligéncia pratica desenvolvida por
trabalhadores.

O conhecimento tacito, segundo Michael Polanyi, ndo pode ser facilmente
formalizado, traduzido em palavras; posto de outra forma, sabemos mais do que
podemos dizer. Por exemplo, somos capazes de reconhecer um rosto entre milhares,
mas nao sabemos explicar como o fazemos. O préprio significado também é portador
de caréter tacito, dai que ndo ha como saber exatamente como uma mensagem
verbalizada, formalizada ou codificada numa linguagem comum, foi efetivamente
interpretada — portanto, o0 conhecimento ndo pode ser despersonalizado. O
componente tacito ndo esta presente apenas no saber do tipo intelectual, mas também
se encontra, por exemplo, nas habilidades corporais, artisticas e profissionais
(POLANYI, 1958/2005, p. 99, 1966/2009, p. 4, 14).

A métis € a inteligéncia que se revela, por exemplo, na capacidade de
improvisagdo, na destreza, na sensibilidade e no faro para tomar decisdes. E uma
inteligéncia do corpo, que nao se transfere imediatamente a outras pessoas, seguindo
as caracteristicas do conhecimento tacito. E astuciosa, inventiva e diretamente
associada a pratica, diferente da inteligéncia associada ao raciocinio l6gico ou ao
conhecimento académico (DEJOURS, 2012a, p. 41-43; MOLINIER, 2013, p. 107).

Bohle e Milkau (1988, p. 13-19) notam que em diferentes abordagens de
pesquisa a percepcao sensorial (sinnliche Wahrnehmung) € compreendida como fruto
dum processo no qual os cinco sentidos humanos fornecem informacdes do ambiente
ao cérebro, pressupondo uma separacao entre sujeito e ambiente. Nesta perspectiva
cognitivo-racional, sintonizada com uma vVvisdo técnico-cientifica acerca da
organizacao da producédo e do trabalho, as percepcdes sensoriais sdo constitutivas
daquilo que Bohle e Milkau denominam acéo racional (rationales Handeln) ou acao
objetivante (objektivierendes Handeln). A acdo objetivante é orientada por
conhecimentos objetivos e respectivas regras universais e generalizaveis. As

percepcdes podem disparar sentimentos (Gefiihle)®, no entanto, na perspectiva

8 O termo original em alemao, das Gefihl, foi aqui traduzido como “sentimento” ou “o sentir”. Trata-se,
por exemplo, do sentimento, sensibilidade, “sexto sentido”, tato ou feeling relativo as maquinas-
ferramenta que trabalhadores analisados por Bohle e Milkau (1988) afirmavam ter desenvolvido por
meio da experiéncia, e que se mostrava imprescindivel para realizar a atividade com eficiéncia e
qualidade.



56

cognitivo-racional, eles sdo compreendidos como perturbacbes capazes de gerar
distor¢des subjetivas. Sentimentos, bem como conhecimentos e formas de
pensamento do tipo intuitivo ou associativo, séo interpretados como deformacdes do
pensamento racional.

Aqui, é evidente o dialogo com aquilo que Guyon (2014) denomina objetivismo
defensivo dos pesquisadores: em muitas areas do conhecimento, ao investigar a
realidade busca-se valorizar os elementos objetivos e erradicar as manifestacdes de
subjetividade, que perturbam a percepcéo da realidade.

E em contraposicdo & acdo objetivante que Bohle e Milkau desenvolvem o
conceito de acéo subjetivante (subjektivierendes Handeln)®. Por meio deste conceito,
0s autores evidenciam sentimentos, bem como formas de percepc¢éo sensorial e de
relacdo com o ambiente que costumam ser ignoradas ou marginalizadas pelas
ciéncias dominantes. A analise dos autores ndo se centra noS pProcessos
intrapsiquicos, dispositivos subjetivos ou fundamentos organicos da percepcao
sensorial, e sim na dependéncia entre a percepcao sensorial e a estruturacao da acéao.
A acdo subjetivante é capaz de apreender a relacdo com o ambiente, outras pessoas
e objetos (ex.: maquinas) em suas especificidades e varia¢gdes, tal como “sujeitos”.
N&o se trata necessariamente de projetar caracteristicas humanas a objetos, mas de
estabelecer com estes uma sé dinamica (BOHLE; MILKAU, 1988, p. 22-24). A acdo
subjetivante apresenta quatro dimensdes inseparaveis:

e Percepcado sensorial. Os oOrgados sensoriais nao funcionam de forma

separada, mas em sua complexidade e interconectividade, no e pelo corpo.
A percepcédo acontece pela sensorialidade complexa e pelo movimento de
todo o corpo. Ha uma unidade de sujeito e ambiente (isto é, pessoas e
objetos), de sorte que este é percebido como prolongamento daquele. Nao
ha apenas um registro do ambiente pelos sentidos: antes, a relagdo com o
ambiente é participativa; trata-se, portanto, de uma percepc¢ao participativa.
Para cada processo de percepc¢ao ha um sentir associado.

9 O termo original em alemao subjektivierendes Handeln foi traduzido para o portugués como atividade
subjetivante (MOLINIER, 2013, p. 121) e para o inglés como subjectifying action (BOHLE, 2013).
Mantém-se, aqui, a traducao de Handeln como “agao” por parecer ser mais compativel com a obra
original — embora a tradugdo como “atividade” também seja possivel e interessante por remeter ao
trabalho real, conforme se entende na literatura de ergonomia e psicodinamica do trabalho.
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Relagcdo com o ambiente. Entende-se que o0 mundo néo existe de forma
independente do sujeito. A acdo se orienta no sentido de estabelecer
unidade e sincronicidade entre sujeito e ambiente.

Troca com o ambiente. A relacdo com o ambiente é dialégico-interativa. Nao
h& uma via de mao Unica, mas sim uma simultaneidade de acéo e reacao.
Sentir e experiéncia. A percepcdo sensorial, o sentir e 0 pensar se
confrontam com o ambiente de forma inseparavel. O sentir ndo € secundario
na percepcao sensorial, mas um fator importante no reconhecimento das
propriedades e qualidades do ambiente; é, em esséncia, o reconhecimento
do (e a orientacdo no) ambiente (BOHLE; MILKAU, 1988, p. 25-42).

O desenvolvimento do conceito de agcao subjetivante por Béhle e Milkau se

ancorou orginalmente numa andlise empirica de trabalhadores operadores de

maquinas-ferramenta no final da década de 1980, e tem sido elaborado e

empiricamente confirmado em diversos outros contextos de trabalho, incluindo nos

servigcos (BOHLE, 2013, p. 149). Tendo em vista a evolucéo da literatura sobre a agdo

subjetivante, cabe acrescentar que:

Na acao subjetivante, os objetivos e o0 plano de acdo ndo sdo ausentes, mas
reconstruidos ao longo da acéo;

A acao subjetivante € especialmente necessaria em situacdes ou problemas
nao usuais. Nao se trata de afirmar que os experts s6 agem desta maneira,
mas que séo capazes de utilizar diferentes modos de acao;

Fatores subjetivos, como feeling e sensacéo, também sao importantes para
sustentar acfes planejadas ou racionais que requerem incentivos
emocionais. A subjetividade também esta presente na expectativa de obter
recompensas emocionais apo0s a realizacdo dos objetivos. Na acédo
subjetivante, porém, os fatores subjetivos tém funcao regulatéria e cognitiva,
cumprindo papel analogo a raz&o na agao objetivante;

Na acéo subjetivante a atencdo se volta a fontes adicionais de informacéo.
Além disso, ela ndo é dirigida a cada elemento individualmente, e sim para

a maneira com que se influenciam interativamente (BOHLE, 2013, p. 156).

Deve ser evidenciado todo esforco que possibilita o desenvolvimento da

inteligéncia pratica: a tenacidade para superar as resisténcias do real € imprescindivel.

A elaboracao de solucdes e a realizagdo da atividade dependem de circunstancias
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gue, muitas vezes, se contrapdfem aos desejos e expectativas do sujeito, e a tudo
aquilo que ele sabia até o problema aparecer. As habilidades tacitas frequentemente
s6 sobrevém apos longos anos de enfrentamento de imprevistos e fracassos e, de
fato, muitos ndo suportam este sofrimento, intrinseco ao enfrentamento do real, e
terminam por desistir (DEJOURS, 2012b, p. 50-51).

N&o é facil porque, em muitas situacdes de trabalho, é necessario expor-se ao
olhar dos outros, e ao seu préprio olhar, como capaz ou ndo de exercer e
demonstrar plena autoridade sobre as tarefas profissionais a serem
executadas. Para muitos, reconhecer uma situacdo de fracasso € humilhante.
(DEJOURS, 2012b, p. 51)

2.9.4 Invisibilizacdo da inteligéncia prética

Apesar de essencial para a producdo, a inteligéncia pratica dos trabalhadores
costuma permanecer invisivel no interior da organizagdo. Cabe reconhecer que uma
parte do trabalho sempre permanecera invisivel, por mais que seja investigado, em
virtude do seu componente tacito. Ademais, muitos processos sao inconscientes, e
nao é comum que se fale sobre o trabalho no ambito das atividades, condi¢cdes, meios
utilizados e caminhos para obter os resultados. Normalmente, afirmam Guérin et al.
(2001, p. 14), conversas sobre o trabalho restringem-se as tarefas, aquilo que é
prescrito.

Deste modo, discussdes coletivas sobre o trabalho correm o risco de se
embasar numa série de subentendidos que podem se converter em mal-entendidos.
Todavia, isto nao significa que devamos nos contentar com a invisibilidade do trabalho
real e dar o assunto por encerrado. Pelo contrario, a discussdo continua e
aprofundada sobre o trabalho pode ser um recurso valioso para fundamentar
transformacdes que beneficiem ndo apenas a saude e desenvolvimento profissional
dos trabalhadores, mas também a qualidade e eficiéncia da producéo.

Diversos outros fatores podem contribuir para a invisibilizagdo do trabalho real
e do saber pratico.

Primeiro, o ato de burlar regras, embora necessario para garantir determinados
objetivos da producéo, € passivel de punicdes. Por isso, 0 saber pratico € envolto de
clandestinidade e frequentemente mal verbalizado (BOUTET, 1995 apud DEJOURS,
2008).
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Segundo, as artimanhas, “truques” e jeitinhos integram um saber que pode ser
estratégico em negociacdes de poder entre trabalhadores e chefias, e que por isso
mesmo nao sao revelados (CROZIER; FRIEDBERG, 1977 apud DEJOURS, 2008).

Terceiro, ha uma disputa de poder que se manifesta pela linguagem, que € uma
disputa pela dominacdo simbdlica. Assim, a linguagem do engenheiro tende a se
impor, subavaliar e desvalorizar a linguagem e o trabalho dos operadores
subordinados (DEJOURS, 2008, p. 45). Esta disputa que se revela, por exemplo, na
investigacéo de acidentes. Segundo Llory e Montmayeul,

Observando a evolugéo da indastria e particularmente das organizagdes que
gerenciam sistemas complexos de alto risco [...], nés constatamos o nivel
elevado de desempenho atingido e a fiabilidade dos sistemas. Avides
atravessam o céu, decolam dos grandes aeroportos e nele aterrissam em
ritmos acelerados. Trens levam, a cada dia, milhdes de passageiros e
toneladas de mercadorias. Gigantescos navios-tanque e cargo boats
transportam, através de todos os oceanos do mundo, enormes volumes de
produtos quimicos e petroleiros. As centrais nucleares de producdo de
eletricidade atingiram capacidade de mais de 1.000 MWe e a produzem
continuamente. Complexos quimicos e petroguimicos fabricam milhares de
produtos que respondem as necessidades de nosso mundo moderno. Por
conseguinte, o balango do conjunto pode ser considerado como satisfatorio. Ja
gue a industria desempenha suas proezas com alta fiabilidade, dia apés dia, os
experts e os cidadaos podem, daqui por diante, dormir tranquilos? [...] Mas,
guando se olha mais de perto, a realidade industrial é, talvez, menos rosa... A
historia recente do desenvolvimento industrial depois da Segunda Guerra
Mundial e, mais particularmente, depois dos anos 70, esta coberta de acidentes
graves, de catastrofes. (LLORY; MONTMAYEUL, 2014, p. 1-2)

Neste mesmo contexto de vertiginosos avancgos tecnoldgicos a partir do final
do século XX, Bohle (2013, p. 149, 151) observa a cristalizacdo da seguinte
concepcao de trabalho: as atividades devem se basear em acOes planejadas,
orientadas por objetivos pré-estabelecidos. No entanto, esta concepcdo tende a
negligenciar a ocorréncia de inumeros imprevistos que precisam ser resolvidos caso
a caso, conforme atestam as investigacdes empiricas. Isto evidencia a importancia de
outros modos de trabalhar que ndo sejam fundamentados na racionalidade em que o
planejamento antecede a ac&o (agao objetivante).

Um dos fatores muito comuns em incidentes e acidentes é, justamente, a
insisténcia num pré-diagnodstico falso, que acaba funcionando como uma
representacéo inadequada para guiar acoes posteriores (GUERIN et al., 2001, p. 63).

Segundo Boéhle, o conhecimento tedrico especializado e 0 pensamento abstrato

sdo de fato cada vez mais importantes mediante o avanc¢o dos sistemas sociotécnicos,
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mas isso ndo parece constituir a esséncia das novas demandas sobre os
trabalhadores. Quando se solicita a empregados que descrevam as qualidades dos
“verdadeiros experts” em seu campo, quase sempre se faz referéncia a posse de um
feeling ou faro que permite tomar boas decis6es rapidamente, pressentir problemas
ou disfuncdes, e confiar na intuicdo para a resolucédo de problemas. E, portanto, um
conhecimento pessoal e baseado na experiéncia que torna estes individuos
insubstituiveis (BOHLE, 2013, p. 149-152, 154-156). Acrescentamos que este
conhecimento ndo pode ser desenvolvido via estrita obediéncia as regras formais.

Nota-se a ambiguidade do status atribuido a este saber pratico. Por um lado,
vemos a veneracao a lideres visionarios, empreendedores arrojados e toda sorte de
profissionais de sucesso que dao provas de seu tato e intuicdo agucada para tomar
boas decisbes — especialmente quando tanto se fala em cenéarios de
imprevisibilidade, incerteza e risco. Ou ainda, suas competéncias de comunicacao e
networking, por meio das quais atraem bons profissionais para suas equipes — tudo
isso evidencia a valorizacdo de saberes tacitos, frequentemente entendidos como
fruto do esforco individual empreendido ao longo de uma trajetéria de vida. Nao é raro,
ainda, que esta percepcao positiva sobre o saber préatico esteja vinculada a ideologia
da meritocracia. A habilidade tacita forjada pelo “trabalho duro” explicaria o0 sucesso
do individuo, o que ndo exclui a importancia do trabalho em equipe como componente
essencial do sucesso.

Por outro lado, expressdes recorrentes como “trabalho bragal” para designar
determinados tipos de trabalho, “mao de obra”, “(gestdo de) recursos humanos”, ou
mesmo “operador”, sugerem uma viséo instrumental da forca de trabalho e tendem a
ser depreciativa em relacdo a inteligéncia mobilizada pelos sujeitos em situacdes de
trabalho.

Além disso, mediante a ocorréncia de falhas, acidentes e desastres, € corrente
a utilizacéo de expressdes como “ato inseguro”, “erro humano” ou “fator humano” para
explicar o fracasso da organizacdo (GUERIN et al., 2001, p. 62). Trata-se de
responsabilizar de forma isolada e individual a “incompeténcia” de trabalhadores
diretamente envolvidos na producdo, ocultando fatores a montante sob
responsabilidade dos escalbes superiores. Ignoram-se, por exemplo, escolhas
referentes a dispositivos técnicos, formas de representar informacgées, organizagéo do
trabalho, definicdo da formacao, dimensionamento da equipe e prazos cada vez mais

curtos para entregar projetos (GUERIN et al., 2001, p. 63).
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2.9.5 A dimensao coletiva do trabalho

Segundo Dejours (2012a, p. 95-96), a necessidade de produzir € muitas vezes
0 motor da ligacdo entre individuos, que cooperam a despeito de desentendimentos
pessoais ou divergéncia de opinides. E uma espécie de for¢a pacificadora do trabalho,
uma “deontologia do fazer”, pois € preciso (re)criar as regras que modulam a
cooperacao.

Para o soci6logo Richard Sennett (2013, p. 15), a cooperacdo pode ser
suscintamente definida como uma troca em que ambas as partes se beneficiam: “o
apoio reciproco estd nos genes de todos 0s animais sociais; eles cooperam para
conseguir o que nado podem alcangar sozinhos”. No entanto, a cooperagdo entre
pessoas com interesses diferentes ou conflitantes, que ndo se simpatizam, ou que
nao se entendem, € o grande desafio da cooperacéao.

Segundo Dejours (2008), hoje, mais do que nunca, se preconiza a comunicagao
e as relacbes humanas no trabalho; no entanto, elas sdo no mais das vezes reduzidas
a sua funcéo estratégica, instrumental. Neste contexto, o termo networking ndo raro
deixa implicito que os contatos cultivados tém, sobretudo, uma finalidade utilitaria na
ampliacdo das chances de sucesso individual. A intensificacdo do trabalho, o
acirramento da competicdo entre trabalhadores (bastante associado a avaliacdo de
desempenho individual) e a reducdo ou eliminacdo dos espacos fisicos onde o
convivio é possivel, sdo fatores que tém contribuido para reduzir as possibilidades
das trocas informais e do viver junto.

Sennett (2013, p. 17-20) aponta alguns fatores que tornam as desigualdades
por vezes insuperaveis, “desabilitando” as pessoas da cooperagao que é necessaria
para viver numa sociedade complexa: a crescente desigualdade socioecondémica; a
estrutura das organiza¢gfes contemporaneas, que isola individuos em departamentos
e unidades diferentes e dificulta o compartilhamento; e o carater temporario e de curto
prazo das ocupacdes profissionais, substituindo longas carreiras numa mesma
empresa. Tudo isso dificulta a cooperacao intensa, na qual diferentes pontos de vista
séo conciliados e se beneficiam da interacdo. Confrontados com o desafio de lidar
com pessoas diferentes, muitos se retiram.

Quando o dialogo esta bloqueado e predomina o desejo de eliminar ou se
sobrepor ao outro, a cooperacao pode se tornar destrutiva, do tipo nés-contra-vocés,

ou ainda assumir a forma de conluios (SENNETT, 2013, p. 11-17). Para Dejours
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(2012a, p. 116), € nestes casos mais extremos que a cooperacdo pode mesmo se

colocar a servigo da injustica.

As relacdes sociais superficiais e os vinculos institucionais breves reforcam o
efeito de silo: as pessoas ficam na reserva, ndo se envolvem com problemas
gue nédo lhes dizem respeito diretamente, sobretudo no trato com aqueles que
fazem algo diferente na instituicdo. (SENNETT, 2013, p. 19)

Discorremos sobre as barreiras a cooperagdo, mas o que a torna possivel?
Schwartz, no campo da ergologia, discute a cooperacdo entre trabalhadores

nas industrias de processo continuo:

O trabalhador é coletivo ou ndo €. [...] a produtividade das instalac6es depende
diretamente da qualidade das relagdes de cooperagéo na equipe. Mas esta ndo
pode ser “prescrita” por ninguém, ela depende de um “entendimento” que se
instaura ou n&o no seio dela. Um elemento “ndo técnico” tem uma pertinéncia
direta sobre o técnico. Esta articulacdo enigmatica dos registros retorna sem
cessar nos propositos dos trabalhadores em equipe: um constata que as
relacdes na equipe e com as outras equipes “séo fatores importantes da boa
marcha do procedimento”, porque a conduta do processo “exige relagdes
continuas entre os homens da equipe. Mas esta troca permanente seria
impossivel sem um ‘“espirito de camaradagem que apela a nocdo de
trabalhador coletivo”. (SCHWARTZ, 2011, p. 38)

Para Sennett (2013, p. 10-11), mais do que nunca dispomos de canais de
comunicagdo, mas temos menor compreensao sobre como nos comunicar bem.
Quando se fala em capacidade de comunicagao, geralmente se enfatiza a habilidade
de expor pensamentos e sentimentos com clareza. No entanto, é fundamental a
capacidade de escutar o que os outros dizem, interpretar palavras, detalhes, gestos e
siléncios antes de responder, evitar generalizacbes. Uma melhor capacidade de
escuta resulta numa conversa mais enriquecida e cooperativa. A cooperacao requer
“habilidades dialdgicas” ouvir com atencdo, agir com tato, encontrar pontos de
convergéncia, gerir a discordancia, evitar a frustracdo numa discussédo dificil
(SENNETT, 2013, p. 17).

Dois tipos ndo excludentes de conversa sdo identificaveis, a dialética e a
dialégica. Na dialética, o jogo de opostos deve levar gradualmente a uma sintese, um
entendimento comum. Na dialdgica, termo cunhado por Bakhtin, ndo se chega num
acordo comum, mas no processo de discussao os envolvidos se conscientizam mais
dos seus proprios pontos de vista e ampliam a compreensao reciproca (SENNETT,
2013, p. 26-33).



63

Para Dejours (2012a, p. 79), a cooperacdo depende da mobilizacdo das
inteligéncias singulares para formar uma dindmica coletiva comum. Por isso, pode ser
entendida como um trabalho coletivo real, diferente do trabalho coletivo prescrito
denominado pelo autor como coordenacéo. O autor levanta os seguintes elementos
gue possibilitam a cooperacéo:

e Visibilidade. Cada trabalhador precisa compreender a maneira como seus

colegas trabalham;

e Confianca. A visibilidade implica riscos: de revelar os meandros do oficio e
de té-los apropriados por outros, de expor as impericias e as infracbes as
regras. Por isso, os segredos do trabalho n&o s&o revelados sem a
confianga nos interlocutores;

e Controvérsia e deliberacdo. Cooperar pressupde discutir os diferentes
modos operatorios, selecionando aqueles que permitem a cooperacao e
rejeitando aqueles que a prejudicam. Esta € a maior dificuldade da
cooperacao, pois nem sempre o consenso ocorre. Havendo um desacordo
gue impossibilite a cooperacéo, faz-se necessario uma arbitragem;

e Arbitragem. Por um lado, € esperada e desejavel, quando as discussdes se
tornam estéreis. Por outro lado, pode gerar frustracdes, ressentimentos e
sentimentos de injustica que prejudicam a cooperacao. A arbitragem suscita
a questao polémica da autoridade;

e Consentimento e disciplina. A autoridade da arbitragem, para ser efetiva,
requer um consentimento — todavia, pode ser um consentimento
espinhoso, fundado na disciplina (DEJOURS, 2012a, p. 80-82).

A perenidade do acordo obtido pelo consenso ou pela arbitragem faz dele um
acordo normativo, uma referéncia comum valida para todos os membros do coletivo.
A articulacao entre varios acordos normativos forma as regras de trabalho que,
guando estabilizadas e transmitidas aos mais jovens, podem ser entendidas como
regras de oficio. O que permite o desenvolvimento dessas regras Sdo 0s espacos
publicos (internos) de discusséo e deliberagéo, nos quais os trabalhadores se valem
tanto de dados técnicos quanto de valores éticos para debater concepcdes e formas
de trabalho. Como envolvem questbes de idade, género, saude, experiéncia,
preferéncias, convivéncia, tradicdes etc., as regras sdo compromissos nao apenas

técnicos, mas também éticos, pois dependem de um conhecimento sobre o viver junto.
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A atividade de deliberacdo pode ser entendida como uma atividade debntica pois
permite a reconstrucédo de regras de trabalho. As reunides constituem espacos de
deliberagéo formal nos quais a hierarquia pode dirimir conflitos e proferir ordens na
frente de todos, que em seguida se tornam referéncia comum para o coletivo. Ja os
espacos de deliberacdo informal, como copa e sala de estar, permitem um
reajustamento ou “ajuste fino” da cooperagéo (DEJOURS, 2012a, p. 82—-85).

Clot e Faita (2000) (o primeiro, do campo da psicologia do trabalho e da clinica
da atividade, e o segundo, da ergologia) cunham o conceito de género profissional
para se referir a uma memoria, conhecimento ou referéncia coletiva comum que
orienta o comportamento e a acdo de cada membro, e que surge da necessidade de
reinterpretar a prescri¢cdo oficial. De certo modo, esta ideia também € explorada por
Dejours (2012a, p. 96), para quem os acordos e regras que fundamentam a
cooperacao surgem da necessidade de reapropriar a autonomia individual e coletiva,
sem o0 que nédo é possivel mobilizar a inteligéncia pratica.

Do contrério, argumentam Clot e Faita (2000), a rentncia ao género profissional
marca 0 comec¢o da desregulacdo da acdo individual. O género organiza as
atribuicbes e obrigacdes que um conjunto de trabalhadores partilha num certo
momento historico, transitorio, e € partir dele que seus membros se avaliam e se
julgam mutuamente. Assim, o género cumpre um papel insubstituivel nas relacdes
intersubjetivas e profissionais internas ao coletivo.

O género profissional possui variantes, que refletem formas distintas de
conceber o trabalho, e cada trabalhador desenvolve um estilo individual, que pode ser
entendido como uma metamorfose do género no curso da acédo. A autoconfrontacéo
entre estilos e variantes € o que mantém o género vivo e valido como instrumento para
a acdo (CLOT; FAITA, 2000).

Dejours (2012a, p. 81-82), ao mencionar a necessidade da autoridade via
arbitragem, quando o dissenso impossibilita a cooperagdo espontanea, mostra que a
concretizagdo do trabalho depende da existéncia duma espécie de “acordo minimo”.
Trata-se dum denominador comum que evidencia o aspecto dialético da interacao.

Ja no pensamento de Clot e Faita (2000), é salientada a autoconfrontacéo entre
pontos de vista distintos que acaba enriquecendo o coletivo, ficando mais evidente o
aspecto dialégico da interacgéo.
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Considerando estes dois pontos de vista, nota-se que a diversidade de
concepcoes e estilos de trabalho tem um efeito ambiguo: pode inviabilizar o trabalho

coletivo, quando nao se chega a um acordo comum, mas também pode fortalecé-lo.

2.9.6 Identidade

No campo da psicodinamica do trabalho, Molinier (2013, p. 157) afirma que “o
trabalho e o seu reconhecimento pelo outro ocupam um lugar central na construcéo
da identidade”. Para compreender esta afirmacéo, elucidaremos o que se entende por
identidade e por reconhecimento, e como estes se relacionam. Abordaremos, entao,
0s papeis que o trabalho pode desempenhar na constituicdo da identidade.

Segundo Molinier (2013, p. 150), “a identidade é a armadura da saude mental”.
Diz-se, assim, que um sujeito se encontra em “crise de identidade” quando n&o é mais
capaz de reconhecer a si proprio, estando a sua continuidade sob ameaca. A
identidade pode se enrijecer até atingir certa estabilidade, mas esta sempre sujeita a
instabilidades e imprevisibilidades tal como a propria existéncia humana (MOLINIER,
2013, p. 150-151, 156).

A identidade possui dois pilares. O primeiro corresponde a identidade social ou
coletiva, que deriva do senso de pertencimento a um determinado grupo, classe,
coletivo, oficio ou comunidade. O pertencimento social requer algum grau de
conformidade com as expectativas, normas e condutas do grupo.

O segundo pilar da identidade deriva do senso de singularidade do sujeito, da
percepcao de que é Unico ainda que pertencente a um grupo: trata-se duma identidade
pessoal. O distanciamento do olhar dos outros € requisito para alguma margem de
autonomia individual e reflexéo sobre si mesmo. Neste sentido, evoca-se 0 conceito
de ipseidade, a identidade ética do sujeito. Esta volta reflexiva abre a possibilidade de
guestionar e subverter as determinag¢des sociais (MOLINIER, 2013, p. 151-153).

A busca pelo reconhecimento coletivo pode se tornar uma armadilha, quando
0 medo da soliddo e exclusao leva o sujeito a abrir mado da sua autonomia para se
submeter a vontade do outro. Nestes casos, 0 sujeito pode se predispor a participar
dum mal coletivamente engendrado (DEJOURS, 2012a, p. 118-120). A situacdo é
propicia para o surgimento do sofrimento ético, que decorre da perda da dignidade e

da traicdo aos valores e ideais pessoais. Para atenuar este sofrimento, o sujeito pode
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recorrer a racionalizacdo da mentira, isto €, a elaboracdo de raciocinios obscuros ou

sofisticados para tentar justificar a experiéncia vivenciada (DEJOURS, 2007a, p. 72).

2.9.7 Destinos do sofrimento

A existéncia de um algo a fazer e o desejo de concretiza-lo impelem o sujeito a
enfrentar as dificuldades do real, de sorte que os imprevistos e as limitagbes da
realidade se chocam com as expectativas, conhecimentos e capacidades do sujeito.
Assim, que nem tudo sai conforme foi planejado pela organizacdo e pelo proprio
sujeito. Enfrentar o real do trabalho, portanto, significa enfrentar fracassos e
frustracdes que geram sofrimento (DEJOURS, 2012b, p. 38-40). E enfrentar os
fracassos e se expor ao julgamento de si e dos outros é a prépria condicdo para o
desenvolvimento das habilidades profissionais (DEJOURS, 2012b, p. 38-40, 50-51).

Convém esclarecer como a psicodinamica do trabalho concebe o sofrimento no
trabalho, pois a afirmacdo de que o trabalho necessariamente gera sofrimento
costuma gerar estranhamento.

O sofrimento decorre do enfrentamento do sujeito com a realidade, que
invariavelmente impde restricbes aos desejos, expectativas e potencialidades
humanas. Portanto, € por meio do sofrimento que o trabalho pode ser realizado. A
preocupacao ndo poderia ser, entdo, eliminar toda forma de sofrimento, mas examinar
como ele pode ser canalizado de modo a proteger o aparelho psiquico ao invés de
degrada-lo. Assim, cabe distinguir o sofrimento patogénico do sofrimento criativo, os
dois destinos possiveis do sofrimento, a partir do que se evidencia que o trabalho néo
€ neutro em relacdo a construcdo da saude e identidade (MOLINIER, 2013, p. 80).

O sofrimento patogénico ocorre quando relacdo sujeito-organizacdo esta
bloqueada, ou seja, “quando o individuo usou de tudo de que dispunha de saber e de
poder na organizagéo do trabalho e quando ele ndo pode mais mudar de tarefa”
(DEJOURS, 2007h, p. 52). Nestes casos, o trabalho ocorre em detrimento da saude.
A rigidez da organizacao coloca em risco a efetividade das defesas psiquicas e o
individuo esta sob risco de descompensacao psicopatologica, somatizagao e crise de
identidade. Nado h& como estabelecer um vinculo determinista entre rigidez
organizacional e adoecimento, mas se sabe que a primeira tende a resultar em tarefas
incompativeis com a realidade de trabalho. Isto desafia a efetividade das defesas

psiquicas e favorece o surgimento de doencas.
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Por outro lado, o esfor¢o psiquico associado ao ato de trabalhar pode constituir
uma fonte de bem-estar, se o sujeito mobilizar suas capacidades no sentido de
solucionar desafios, exercer e desenvolver competéncias, e dar vazdo aos seus
desejos. Esta situacao dificilmente pode ser criada sem o0 apoio da organizacao e de
uma rede de cooperacao e solidariedade entre os colegas de oficio. Nestes casos, 0
trabalho ocorre em favor da salde e se entende que o sofrimento é do tipo criativo. O
sujeito logra elaborar solugbes efetivas do ponto de vista da producéo, e que ao
mesmo tempo beneficiam a identidade. Ainda, o sofrimento pode ser ressignificado
em prazer — ao invés de induzir ao sofrimento patogénico — se os esfor¢os ganharem
visibilidade e reconhecimento. A relagéo entre prazer e sofrimento ndo € maniqueista;
estes elementos podem coexistir em relacdes polivalentes e complexas (LANCMAN;
SZNELWAR, 2008, p. 189).

Assim, a esperanca de ser reconhecido sustenta a motivacao no trabalho,
mesmo que trabalhar pressuponha a experiéncia de fracasso e sofrimento. O
reconhecimento € uma peca chave da psicodindmica de cooperacéao e seu déficit pode
ter efeitos prejudiciais, como amargura, desencorajamento e desmotivacao,
possivelmente levando ao absenteismo (MOLINIER, 2013, p. 161-162).

E possivel haver descompensacBes psiquicas sem a incidéncia de
adoecimento. Por isso, se por um lado o adoecimento relacionado ao trabalho pode
ser utilizado como indicativo de que “algo nao vai bem”, por outro lado a inexisténcia
de adoecimento néo significa que “tudo vai bem” do ponto de vista da subjetividade
(MOLINIER, 2013, p. 70).

2.9.8 Reconhecimento do trabalho

Na dinamica do reconhecimento, a construcdo da identidade depende da
relagdo com o outro e esta relacdo, por sua vez, toma como referéncia uma acgao
sobre o real (DEJOURS, 2012a, p. 108).

O reconhecimento possui duas dimensdes: uma € a da constatacdo de que o
sujeito contribuiu a organizacdo, e a outra é a da gratidao pela contribuicdo a
organizacdo. O reconhecimento do trabalho é construido por meio do julgamento
referente ao trabalho realizado, e ndo a pessoa que o realiza, e é proferido por atores
diretamente engajados na gestdo da organizacao do trabalho (DEJOURS, 2012a, p.

105-106). Ha dois tipos de julgamento: o de utilidade e o de beleza.
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O julgamento de utilidade € proferido numa relacéo vertical, pelos superiores
ou subordinados na hierarquia, ou pelos clientes (DEJOURS, 2012a, p. 106).
Expressa a utilidade social, econémica e técnica das contribuicdes e avalia ndo os
meios empregados, mas se 0s objetivos fixados foram atingidos ou ndo (MOLINIER,
2013, p. 160).

O julgamento de beleza é proferido numa relacdo horizontal, pelos pares,
colegas de equipe ou membros da comunidade profissional (DEJOURS, 2012a, p.
106). Examinam-se aspectos como esfor¢o, astlcia, originalidade, conformidade com
as regras do oficio e estilo do autor do trabalho: um tipo de apreciacdo que permite
atestar a singularidade da obra e do sujeito e que sO pode ser proferido por quem
conhece a fundo o oficio em questdo. Trata-se de um julgamento estético por meio do
gual se reconhece um “belo trabalho” ou um trabalho bem feito (DEJOURS, 2012a, p.
117; MOLINIER, 2013, p. 159-160).

Ao contrario do julgamento de utilidade, que frequentemente se baseia em
indicadores quantitativos relativos a certos resultados mensuraveis do trabalho, o
julgamento de beleza é essencialmente qualitativo. A avaliagao por pares depende: 1)
da existéncia de pessoas gabaritadas a compreender os detalhes do trabalho
avaliado, e 2) da confianca naquele que avalia, ou seja, trata-se de confiar que este
nao ira abusar de sua posicdo para obter beneficios pessoais ou deliberadamente
prejudicar o sujeito sob avaliacao.

Apesar destas limitagbes, consideramos que a avaliacao qualitativa por pares,
em comparacdo com a avaliagcdo por indicadores, tem maior potencial de realizar
avaliacdes justas e construtivas. O motivo é que a avaliacdo por pares € mais apta a
relevar os resultados de dificil mensuracdo — além daqueles que sdo mensurados e
contemplados na avaliacao por indicadores —, e também as dificuldades enfrentadas
e esforcos empreendidos pelos sujeitos. A avaliacdo destes aspectos pode se
converter em orientagdes sobre como aprimorar o trabalho, bem como as regras,
equipamentos e processos envolvidos, conhecimento que interessa tanto aos
trabalhadores avaliados quanto aos seus superiores.

A dindmica do reconhecimento ndo se encerra no julgamento do trabalho
proferido pelo outro. Num segundo momento, este reconhecimento referente a algo
objetivo (o trabalho ja feito) pode ser simbolicamente inscrito na identidade do sujeito
gue realizou o trabalho. Assim, o reconhecimento por parte do outro concorre para a

producéo de sentido do trabalho e de senso de pertencimento ao coletivo. Trata-se,
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também, da possibilidade de transformar em prazer o sofrimento originario do
enfrentamento do real. Esta forma de conversé&o de sofrimento em prazer se diferencia
do masoquismo na medida em que passa pelo reconhecimento do outro (DEJOURS,
2012a, p. 106-108, 117).

2.9.9 Riscos do déficit de reconhecimento

Apesar de sua importancia para a constituicao da identidade do sujeito, o
reconhecimento ndo é algo garantido uma vez que se realiza um bom trabalho. H&
uma série de riscos de déficit de reconhecimento, ou seja, a dinamica do
reconhecimento pode falhar por uma série de razdes. Algumas delas ja foram
apontadas na discussao sobre a marginalizacao e invisibilizacdo do saber pratico de
trabalhadores, especialmente quanto ao paradigma do “erro humano” na explicacao
de incidentes e acidentes.

Ao discorrer sobre os motivos eventualmente equivocados que podem levar
pessoas a internacdes psiquiatricas, Sigaut (2004) propde um modelo triangular para
explicar o funcionamento de grupos sociais, no qual cada membro (ego) partilha com
0 outro a experiéncia de uma mesma realidade. Neste modelo, trés cortes sdo
possiveis, cada um gerando um risco de alienacao (separacao do real): mental, social
e cultural (Figura 1). Pensando o modelo de Sigaut em situacdes de trabalho, o real
pode ser compreendido como o real do trabalho e o outro pode representar colegas
de trabalho, instituicdes, chefias ou clientes. Estes riscos de alienacdo podem, assim,
ser entendidos como riscos a dindmica do reconhecimento do trabalho.

Real Real Real

Ego N Outro Ego 7~ Outro Ego Outro
Alienagdo mental Alienagdo social Alienagdo cultural

Figura 1. Tridngulos de Sigaut. Adaptado de Sigaut (2004).
Na alienacdo mental, 0 ego, cortado do real e do outro, esta suscetivel a delirios

e alucinacbes (MOLINIER, 2013, p. 165). Seria a “verdadeira” loucura, se esta

expressao de fato possui um sentido (SIGAUT, 2004, p. 119).
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Na alienacdo social, a conexdo do ego com o real é incompreensivel ou
inaceitavel pelo outro. Sdo exemplos desta situacdo: o poeta desprezado, o cientista
incompreendido, o inventor desvalorizado (SIGAUT, 2004, p. 119).

Trata-se [...], de forma mais ampla, de um bom numero de trabalhadores que
se encontram isolados ao perceberem, por exemplo, o estado de abandono de
determinada instalacdo, o que aumenta os riscos de acidente, ou dos erros
cometidos repetidamente em determinado procedimento. [...] Ou o sujeito
termina por duvidar sobre o que pensa, correndo 0 risco de entrar em
depressdo, ou mantém o seu ponto de vista, mesmo sem ser compartilhado
pelos colegas, correndo o risco de cair na paranoia. (MOLINIER, 2013, p. 165—
166)

Na alienacdo cultural, o ego e o outro compartilham uma ficcdo ou ideologia
gue substitui o real. Pode ser o caso das seitas religiosas e da vida nos estratos mais
altos da sociedade, Estado ou organizacdes (SIGAUT, 2004, p. 122, 125). Em
situacdes de trabalho, a alienacdo cultura pode ocorrer quando um grupo de
trabalhadores estd em posicdo de autoridade e nega o reconhecimento do real

enfrentado pelo grupo subordinado.

A alienacéo cultural aparece entdo como um processo coletivo de negacéao do
real que protege a saude dos superiores hierarquicos em detrimento daquela
dos subordinados, da saude dos agentes “responsaveis” pela transmissao das
ordens, em detrimento da saude dos trabalhadores terceirizados. (MOLINIER,
2013, p. 166-167)

Com frequéncia, nas situacdes de trabalho as alienac¢des social e cultural sdo
faces do mesmo fenémeno: a realidade precaria de trabalhadores subordinados ou as
exigéncias irrealistas que lhes sdo impostas ndo séo reconhecidas (alienacao social)
por superiores que compartiiham de uma viséo ficticia sobre o real. Ou entéo,
trabalhadores que evitam pensar sobre um real cujo reconhecimento provoca
incdbmodo ou mesmo sofrimento (alienacdo cultural) (MOLINIER, 2013, p. 167,
SIGAUT, 2004, p. 128).

A angustia de ndo poder dar conta de todas as responsabilidades ou de
perceber que os subordinados nao tém condi¢des de realizar as tarefas pode reforcar
0 desejo de negar o real, gerando alienacao social e cultural (MOLINIER, 2013, p.
295). Assim, a negacao do real pode se tornar uma estratégia de defesa necessaria
para preservar 0s objetivos estipulados pela hierarquia, especialmente quando séo

incompativeis com a preservacao da saude e seguranca dos trabalhadores.
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Até este ponto, tratamos do reconhecimento mediatizado pelo trabalho
realizado. No entanto, grande parte do reconhecimento em situagdes de trabalho é
independente do valor da obra, mas igualmente central para a construgcdo da
identidade. Quanto a isso, Molinier (2013, p. 162-163) levanta 0s seguintes aspectos:

e O julgamento de utilidade € influenciado pelas decisdes politicas, relacdes
de forca, lobby;

e Nao ha total igualdade perante o reconhecimento. Por exemplo, costuma-
se atribuir a cientistas famosos trabalhos que néo realizaram;

e Atividades que néo resultam em producgéo de objetos e/ou que devem ser
realizadas discretamente tendem a ser mais invisiveis, como o trabalho
doméstico, de enfermagem ou assisténcia psicoldgica.

Hé& ainda a influéncia de fatores sociais como classe, género, cor, nacionalidade

etc., incidindo nas relacbes de poder dentro de (e entre) organizagdes e, por
consequéncia, nas possibilidades de reconhecimento do trabalho realizado.

De maneira propositiva, Molinier afirma que

O sucesso da dinamica do reconhecimento repousa na capacidade coletiva de
tornar os julgamentos de beleza e de utilidade menos contraditérios e mais
congruentes possivel, o que nao é tarefa simples. O sucesso depende do poder
fazer com que as dificuldades das equipes manifestem-se em espaco publico
interno de modo a que a prescricdo possa ser remanejada de forma mais
realista, compativel com as exigéncias da tarefa.

Observemos que se se denuncia sem dificuldade a surdez (as vezes bem real)
da diretoria em relacdo as dificuldades das equipes, € também importante
refletir sobre a recusa de determinadas equipes em considerar as dimensées
sociais incontornaveis, as econbémicas, por exemplo (cf. as dificuldades dos
médicos dos hospitais em aceitar o “custo” da saude, dificuldades essas que
contribuiram para a radicalizagdo gestionaria atualmente dominante).
(MOLINIER, 2013, p. 160) (destaques do original)

Na proposta de Molinier, a reducao das contradicdes entre os julgamentos de
beleza e de utilidade pressupde que as preocupacdes dos subordinados sejam mais
contempladas pelas decisdes de superiores e vice-versa. Esta aproximacao sé é

possivel se houver margem para dialogo ou negociacéo.

2.9.10 Estratégias de defesa psiquica

Trabalhar envolve o enfrentamento de riscos a saude fisica e mental. O risco
de acidentes fatais em instalacdes elétricas, industriais ou na construgéo civil,
o medo de ndo corresponder as metas e responsabilidades, o tédio
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proporcionado por tarefas repetitivas... Sao exemplos de inimeras situacdes
de trabalho que suscitam conflitos intrapsiquicos e que justificam a construcéo
de estratégias de defesa. Estas sdo construidas caso a caso e se destinam a
conter o sofrimento psiquico envolvido na realizacdo da tarefa (DEJOURS,
2012a, p. 59-60).

A efetividade destas defesas ajuda a explicar a “normalidade” no trabalho, isto
€, por que a maioria dos trabalhadores consegue resistir as ameacas psiquicas

inerentes ao trabalho sem adoecer. Esta efetividade, porém, ndo € plenamente

assegurada: quando as defesas desestabilizam, h& o risco de adoecimento.

2.9.10.1 Estratégias individuais de defesa

O trabalho repetitivo sob constrangimento temporal, a exemplo das linhas de
montagem na industria, ou a sobrecarga de trabalho enfrentada por executivos,
envolvendo tarefas essencialmente cognitivas e relacionais, exemplificam situagdes
em que o sujeito precisa enfrentar a angustia de se ver transformado em “robd” e o
medo de néo corresponder ao ritmo acelerado das demandas de trabalho. Sob forte
constrangimento de tempo, resta pouca margem para elaborar novos modos
operatoérios que levem a economia de esforcos e a atenuacédo do cansaco. Nesta
situacdo, o proprio pensamento espontaneo e a tomada de consciéncia da situacéo
vivida podem ser fonte de sofrimento e, no longo prazo, o sujeito é tomado pelo desejo
de ndo mais pensar. Em termos psiquicos, a saida pode entdo ser encontrada em
duas estratégias individuais de defesa psiquica: o devaneio e a autoaceleracao.

No devaneio, o desejo de investimento afetivo, uma vez impossibilitado de ser
canalizado na prépria realizacdo da tarefa, € desviado para outro objeto na
imaginagcdo. Nem todos conseguem se evadir pelo devaneio, pois 0 constrangimento
temporal da tarefa convoca a atencéo de volta a atividade de trabalho.

A outra estratégia consiste em concentrar toda atencdo para a cadéncia do
trabalho repetitivo prescrito, e costuma se manifestar em autoaceleracdo. O
pensamento aos poucos se simplifica e se embota, e assim permanece mesmo que 0
ritmo venha a ser posteriormente diminuido. Esta estratégia acalma a angustia
provocada pela repetitividade do trabalho, mas também gera uma série de efeitos
deletérios: esgota as forcas e reduz a capacidade de imaginacao e de flexibilidade

psiquica e afetiva, estimulando a intolerancia e a inaptidao para a fantasia. Isto, por
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sua vez, prejudica os relacionamentos pessoais e familiares (DEJOURS, 2012a, p.
61-63).

2.9.10.2 Estratégias coletivas de defesa

As estratégias coletivas de defesa congregam o esforgo do coletivo de trabalho
para enfrentar riscos inerentes a producao e que se impdem a todos os envolvidos. A
exemplo do que ocorre nas forgcas armadas e nas industrias de construcao civil,
guimica ou nuclear, as demonstracdes ostentatérias e por vezes jocosas de coragem,
virilidade e desprezo aos riscos demonstram uma vontade de inverter a posicéao
simbdlica em relacdo a estes: de vitima impotente, passa-se para o dominio
presumido da situacéo. O risco ndo é efetivamente reduzido, mas sem esta operacao
simbdlica de negagdo ou reinterpretacdo do real, seria mais dificl ou mesmo
impossivel prosseguir no cumprimento de tarefas amedrontadoras.

A funcionalidade das estratégias coletivas de defesa depende da participacdo
ativa de cada membro. Entende-se, a partir dai, a existéncia de rituais de provacdo
impostos aos novos membros, e as atitudes de provocacado e escarnio em relacao
agueles que dao sinais de medo ou hesitacdo. Busca-se, assim, eliminar as fontes de
desestabilizacdo da defesa coletiva.

Se num primeiro momento as defesas individuais e coletivas protegem a saude
mental, num segundo momento o desejo de manté-las operantes blogueia as
possibilidades de reflexdo que poderiam originar novas formas de enfrentar os riscos
inerentes ao trabalho. Deste modo, perpetuam-se a servidao e a violéncia simbdlica
direcionada aos outros ou a si (DEJOURS, 2012a, p. 64-65).

2.9.10.3 Ideologias defensivas

A existéncia das estratégias coletivas de defesa pressupfe a existéncia duma
coesdo social, a qual é ameacada em circunstancias como o endurecimento dos
métodos da gestao, troca de direcdo ou ameacas de dispensa. Estas circunstancias
sdo capazes de gerar competicdo exacerbada entre os membros do coletivo e de
desestruturar lagcos de confianca e lealdade. A desconfianca ai instaurada deixa os
sujeitos numa condicdo mais fragil para enfrentar o medo, e a violéncia contra aqueles

gue hesitam em participar da estratégia de defesa coletiva se torna mais intensa.
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Neste cenario, podem surgir o assédio e a impoténcia diante da situacdo, pois o
coletivo se encontra fragilizado.

“‘Nao se fala mais entdo em estratégias de defesa, mas em ideologias
defensivas para qualificar aqui a derrocada do pensamento sob o império do medo”
(DEJOURS, 2012a, p. 67). Na ideologia defensiva, a coesédo coletiva nasce do édio
compartilhado e direcionado a inimigos externos (0s concorrentes) e internos (0s
traidores e os “bodes expiatérios”) a serem combatidos, que com frequéncia s&o
retratados caricaturalmente (DEJOURS, 2012a, p. 66—68).

2.9.10.4 Estratégias de defesa na “guerra econbmica”

No livro “A banalizacdo da injustica social’, Dejours (2007a) analisa 0s
mecanismos de defesa que surgiram no meio empresarial nas Gltimas décadas. Estes
mecanismos podem ser contextualizados em certos fendmenos da globalizag&o: o
desenvolvimento de novos métodos de gestdo e direcdo, o embrutecimento das
relacbes trabalhistas e o acirramento da disputa entre empresas por fatias de
mercado. Tudo isso fortalece a percepcao de que fora da légica de competicdo néao
ha sobrevivéncia possivel nem para as empresas, hem para 0s paises.

E em nome desta “guerra econdmica” que se excluem 0s menos aptos a
combaté-la: os mais velhos que perderam a agilidade, os jovens despreparados, 0s
vacilantes. Quanto aos que permanecem, sdo exigidos desempenhos crescentes em
produtividade, disponibilidade, disciplina e abnegacéao, e cada vez mais estdo sujeitos
a terceirizacao, sub-remuneracéo e esquemas flexiveis de trabalho, evidenciando um
vinculo de fragilidade e submissdo em relacdo a empresa. O “trabalho sujo™° de
selecdo e exclusdo de trabalhadores se torna um pressuposto para o bom
funcionamento das empresas e uma espécie de darwinismo social vem a tona. Trata-
se da “reengenharia”, “requalificacado”, avaliacdo de desempenho, entrevista anual etc.
(DEJOURS, 2007a, p. 13, 90).

A concretizagéo deste “trabalho sujo” pode ser compreendida a partir de duas
estratégias de defesa.

10 O termo “trabalho sujo” é utilizado por Dejours (2007a) para denotar uma pratica eticamente
reprovavel, isto é, a banalizacdo das demissfes e da violéncia imputada a trabalhadores. No caso, o
termo néo se refere a trabalhos que envolvem o nojo do contato com substancias repugnantes (lixo,
fezes, esgoto etc.), como é tradicional na literatura de sociologia do trabalho.
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A primeira, a estratégia coletiva do cinismo viril dos gerentes, consiste em
transformar as demandas por desempenhos crescentes em concursos e
demonstragdes de cinismo. Tal como em lances de leildo, apresentam-se numeros de
enxugamento de pessoal que superam aqueles estipulados pela alta dire¢cdo. Por
meio de comunicados ou discursos diante dos subordinados, busca-se provar que 0s
objetivos prometidos serdo efetivamente cumpridos, e dai se sai engrandecido e
admirado pelas demonstracdes de virilidade. A estratégia coletiva € simbolicamente
reforcada mediante a realizagdo de brincadeiras vulgares, declaracbes de desprezo
as vitimas e repeticao de chavdes sobre a necessidade de reduzir as despesas sociais
do Estado para salvar a economia do pais (DEJOURS, 2007a, p. 87-90).

A segunda, a estratégia individual dos “antolhos voluntarios”, consiste em retrair
a consciéncia intersubjetiva e se recusar a participar diretamente das decisfes que
culminam em demissdes em massa e precarizacao do trabalho (DEJOURS, 2007a, p.
120-122).

A formacdo daquilo que Dejours (2007a, p. 90-91) chama de ideologia
defensiva do realismo econdmico fica evidenciada quando se nota a ressignificacao
do cinismo em demonstracdo de carater, senso civico e defesa de interesses
coletivos. Aqueles que planejam e executam esta selecdo passam a ser vistos como
zelosos, responsaveis ou corajosos; e 0s excluidos, como improdutivos, parasitas ou
preguicosos.

Uma peca importante na racionalizacdo desta violéncia de exclusdo é a
estratégia da distorcdo comunicacional. Trata-se de negar o real do trabalho (as
limitacbes das prescricdes, a insuficiéncia dos recursos disponiveis, o
constrangimento temporal, o sofrimento envolvido) e supervalorizar a visdo da gestao,
gue interpreta os fracassos da empresa como resultantes da incompeténcia,
despreparo ou erro dos trabalhadores. Desde a década de 1980, o enfraquecimento
das forcas capazes de contrabalancar os interesses patronais tornou possivel a
gestdo pela ameaca de demisséo, transferéncia ou punicdo. E neste contexto de
silenciamento das opinides contrarias e do cada um por si (DEJOURS, 2007a, p. 63—
64) que se disseminaram 0s casos de assédio e suicidio relacionado ao trabalho, e
gue se enraizaram os discursos da gestdo a valorizar a eficiéncia, competicao,
meritocracia e individualizagéo das responsabilidades.

N&o ha um nexo causal entre sofrimento e defesa coletiva. E, como todas as

estratégias de defesa, as estratégias do cinismo viril e dos antolhos voluntarios podem
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falhar. Especialmente, os momentos de reestruturacdo da empresa colocam em
xeque as defesas até entdo atuantes, originando descompensacdes psicopatolégicas
de duas formas principais. A primeira se associa ao abatimento, desespero,
depresséo, alcoolismo e suicidio; a segunda reflete uma reagéo de revolta que pode
resultar em atos de violéncia, depredacdo, vinganca e sabotagem. Estas
descompensacdes raramente se tornam publicas em razéo do esfor¢co de ocultacao
pela direcdo da empresa (DEJOURS, 2007a, p. 123).

2.10 FUNDAMENTOS CIENTIFICOS DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Nas secOes seguintes, mostraremos como diferentes areas de pesquisa
concebem a avaliacdo de desempenho como prética de gestéo.

2.10.1 O ponto de vista da psicodinamica do trabalho

Nesta secéo, abordaremos a avaliacdo de desempenho com base em estudos
de psicodinamica do trabalho e, em menor grau, da psicologia do trabalho. Buscamos,
assim, olhar para a questéo sobretudo pelo prisma da subjetividade.

De acordo com a psicodinamica do trabalho, a avaliacdo de desempenho
fornece uma descricdo gestionaria do trabalho, que apesar de necessaria, pode
provocar distorgdes comunicacionais que ocultam o trabalho real. Nao se trata aqui
de invalidar qualquer intento da gestdo, mas de evidenciar seus eventuais efeitos
danosos, 0s quais devem ser devidamente reconhecidos para que as praticas de
gestdo possam ser aprimoradas (MOLINIER, 2013, p. 292—-293).

Os indicadores de desempenho podem apreender ndo apenas aspectos de
guantidade, mas também aspectos de qualidade do trabalho. Citam-se, por exemplo,
a taxa de itens defeituosos numa célula de producdo ou os indices derivados de
pesquisa de opinido para avaliar a satisfacdo de clientes. Uma avaliagao totalmente
objetiva, entretanto, seria impossivel, visto que parte substancial do trabalho pertence
ao dominio do saber pratico, invisivel. No melhor dos casos, se poderia esperar que
os indicadores reflitam a qualidade do trabalho em nivel suficiente para apoiar as
decisdes da gestdo — mesmo assim, um objetivo com grandes obstaculos.

Dejours atenta para a inexisténcia de correlacao entre trabalho bem feito e bons

resultados:
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N&o ha nenhuma correlacdo entre, por um lado, o esforco, a habilidade, o
saber-fazer, a engenhosidade do agente, e, por outro, 0 que é visivel, ou seja,
o faturamento, o nimero de usuarios recebidos e informados, ou ainda o
namero de dossiés tratados. Alias, com frequéncia, as tarefas que exigem mais
esforcos sdo aquelas cujos resultados materiais sdo menos lisonjeiros.
(DEJOURS, 2008, p. 62)

Desta forma, problemas importantes podem ser negligenciados porque o
trabalhador sabe que o esfor¢o para resolvé-los ndo contara para fins de avaliacéo,
situacdo que aponta cinismo induzido pela forma de avaliar (SZNELWAR; UCHIDA;
LANCMAN, 2011, p. 19-20). Deve-se considerar, ainda, que os resultados dos
indicadores sdo deturpaveis por meio de artimanhas, fraudes e burlas que produzem
nameros desejaveis (MOLINIER, 2013, p. 293), problema que parece ser tanto mais
recorrente quanto mais os objetivos prescritos pela gestédo se mostram irrealistas, ou
seja, incompativeis com as limitacdes da realidade. Estes casos evidenciam que a
avaliacdo do trabalho por indicadores de desempenho pode acabar produzindo efeitos
contrarios aos pretendidos, ou indesejaveis para a empresa. A promessa de puni¢ao
aos infratores é no maximo parcialmente efetiva, uma vez que as burlas nunca sao
totalmente eliminadas, e o desenvolvimento de sistemas para evita-las pode aumentar
a carga de trabalho administrativo ou ser mesmo inviavel economicamente.

Em particular, e tendo em vista a forma como muitas vezes € utilizada, a
avaliacdo individual de desempenho deve ser criticada por sua capacidade de
estimular uma competicdo exacerbada e destrutiva entre os trabalhadores. Isto reduz
as possibilidades de cooperacdo e propicia o0 desenvolvimento de estratégias

defensivas. Segundo Dejours,

A introducéo de sistemas de avaliagdo individual de desempenho esmaga, de
forma inexoravel, os espacos de deliberacéo coletiva a partir do momento em
gue cada um aprende a calar-se, a desconfiar dos demais devido aos efeitos
devastadores da concorréncia generalizada que chega aos limites da
deslealdade entre colegas. (DEJOURS, 2012a, p. 85-86)

E certo que a introduc&o da avaliacio da avaliacéo individual de desempenho
contribui de forma determinante, na primeira década deste século, a
desestruturar as solidariedades. A concorréncia generalizada entre
trabalhadores para obter uma avaliacdo capaz de proporcionar diversas
gratificagcbes (em termos de evolugcdo na carreira ou simplesmente por
gratificacBes pecuniarias), ou ainda de proteger-se contra 0s riscos de puni¢éao
(tirar toda atribuicho e competéncia ao trabalhador, mudanga de cargo,
retrocesso no estatuto e demisséo), levou a banalizacao de condutas desleais
entre colegas. A desconfianga entrou em cena trazendo consigo o0 medo ao
mundo do trabalho [...] A contradicdo entre a realidade ordinaria de hoje e a
teoria parece tdo mais aguda que, independentemente da desconfianca e da
vigilancia constante para esquivar-se dos golpes baixos desferidos pelos
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colegas, a organizacdo do trabalho atual ndo apenas perdura de forma
insolente contra 0 bom senso e a teoria, mas recebe louros pelos sucessos
consideraveis que sdo determinantes neste triunfo neoliberal.

O medo e a deslealdade permitiram continuar a reduzir os efetivos de
trabalhadores sem que movimentos sociais significativos de resisténcia fossem
capazes de se opor. Isso resulta em um indefectivel crescimento da
produtividade e da rentabilidade do trabalho vivo. Acompanhado, é bem
verdade, e ndo poderia ser de outra forma, de problemas de saude que se
traduzem pelo agravamento sem precedentes das patologias de sobrecarga de
trabalho e patologias mentais levando, nos niveis extremos, ao suicidio. Mas
os custos destes “efeitos secundarios” da avaliagdo individualizada do
desempenho sao terceirizados (Previdéncia, Seguridade Social) sem
incidéncia na apresentacao do balanco das empresas. (DEJOURS, 2012a, p.
87-88)

Os indicadores da avaliagdo devem ser examinados n&o apenas em termos da
cooperacédo que eles promovem ou deixam de promover, mas também em termos da
qualidade da cooperacdo. Neste sentido, é preciso distinguir, de um lado, a
cooperacdo que nasce do desejo genuino de cooperar, e de outro, a cooperacao
obrigatéria, “maquinal”’, motivada pela ameaca, e que pode ocorrer a contragosto dos
trabalhadores, por exemplo quando as relagbes estdo desgastadas (DEJOURS,
2012a, p. 88-90).

Identificam-se duas limitacGes da avaliacdo de desempenho individualizada. A
primeira € a dificuldade de discernir, com precisdo, a contribuicdo individual da
contribuicdo coletiva, quando se sabe que o trabalho é fundamentalmente uma obra
gue depende da cooperagdo. A segunda é avaliar a contribuicdo do individuo para o
coletivo, sem que isso resvale numa tentativa de controlar o comportamento do
trabalhador.

No ambito da psicologia do trabalho, as investigacdes de Marcia Bernardo
(2006, 2013) se deram em duas montadoras de automoveis localizadas no Brasil. A
pesquisadora observou uma dinamica de trabalho muito influenciada por um sistema
de avaliacdo individual, que servia como parametro para a definicdo de bdénus e
salarios. Os indicadores contemplavam aspectos como metas de producéo relativas
as tarefas na linha de montagem, e também a elaboracéo de sugestbes de melhoria
do sistema produtivo, a aceitacdo de horas-extras e a apresentacdo dum
comportamento adequado, abrangendo aspectos quantitativos e qualitativos.
Trabalhadores criticos a empresa, ainda que competentes em suas atividades, ndo
tinham chances de promocéao e corriam risco de demissdo (BERNARDO, 2006, p. 78—

79). O sistema de avaliacdo, juntamente com o discurso sedutor da gestdo, que
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valorizava o “colaborador” participativo e as relagdes flexiveis no trabalho, constituiam
um mecanismo sofisticado de controle da subjetividade e violéncia psicolégica. Este
mecanismo permitia a imposicdo duma carga crescente e abusiva de
responsabilidades sobre trabalhadores.

E importante considerar o tecido humano no qual a avaliagéo se insere, pois
instrumentos de avaliacdo com caracteristicas parecidas podem ser usados de formas
bastante distintas. Por exemplo, nos estudos de caso em cooperativas autogeridas de
catadores de materiais reciclaveis, Chagas (2015) constata que 0s proprios
trabalhadores tinham interesse na avaliagao individual de desempenho, a fim de
definir a remuneracdo de cada membro. No entanto, a discrepancia entre as
remuneracdes mais altas e as mais baixas era mantida pequena, pois as relagdes de
trabalho ndo eram pautadas pela rivalidade e individualismo. Entendia-se a
necessidade de tratar com solidariedade os grupos mais vulneraveis, como 0s mais
idosos, que apresentavam niveis de produtividade individual menor.

Toda forma de avaliar o trabalho tem as suas limitacdes e pode provocar
distorcbes. A avaliagdo por tempo de trabalho ndo considera o tempo que se passa
engajado com o trabalho fora da situacdo de trabalho propriamente dita — por
exemplo, sonha-se com o trabalho, e provavelmente a influéncia sobre a vida privada
propulsiona a eficacia técnica. A avaliacdo das competéncias enfrenta a dificuldade
de definir e avaliar as competéncias sem passar pelo trabalho realizado, incorrendo
na injustica de associar a avaliacdo das competéncias mais a pessoa do que ao
trabalho de fato. Além disso, a competéncia de um sujeito que é verificada numa
situacao especifica ndo necessariamente se confirma noutra situacéo. A avaliacdo da
gualidade se tornou, na pratica, um esforco de obtencdo de certificados que
supostamente separariam os melhores dos piores, e que se traduz em maior rigor das
prescricdes. No entanto, é & sombra dos certificados de qualidade que se escondem
as marginalidades: quanto maior o rigor, mais recorrentes as fraudes (DEJOURS,
2008, 2012b, p. 49).

Como se posicionar em relacdo ao tema, se toda forma de avaliagcdo do
trabalho tem suas imperfeicdes? Para Dejours (2008), o objetivo mais ambicioso que
se pode ter € o de uma avaliagdo equitativa, que penda mais para a justica do que
para a verdade, isto é, que seja capaz de devolver a cada um o que tem direito de

esperar, apesar das distor¢cfes intrinsecas aos sistemas de avaliagcao.
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2.10.2 O ponto de vista da administracéo

A partir da década de 1980, conhecimentos académicos em administracdo
foram apropriados por um publico mais amplo, resultando em teorias, discursos e
praticas de gestdao (management) que nao necessariamente tém respaldo cientifico.
Por canais diversos, como best-sellers, jornais, revistas de negocios, cursos e eventos
voltados ao tema, propagam-se recomendac¢des de gurus da administracdo, técnicas
de gestdo e narrativas de sucesso, que em conjunto exercem papel importante na
legitimacdo da gestdo como forma de conduzir empresas e instituicbes publicas
(KROEZE; KEULEN, 2014; MAZZA; ALVAREZ, 2000).

Assim, nesta sec¢do tratamos de estudos das areas de administracédo e gestao
de recursos humanos sobre o tema da avaliagéo por indicadores de desempenho. O
objetivo é distinguir o conhecimento popular do conhecimento académico a respeito
do tema. Consideramos que este conhecimento popular pode ter influéncia
significativa sobre como os académicos, em geral, se posicionam em relacdo as
avaliacOes de desempenho existentes na academia.

A vinculacéo entre resultados da avaliagdo por indicadores (ou métricas) de
desempenho e decisdes de gestdo (ex.: alocacdo de recursos, salario, bénus,
contratacdo, promocao, demissao etc.) € uma pratica comum, frequentemente
denominada gestao de desempenho e vista como sinal de competéncia na gestédo de
recursos humanos. No entanto, apesar de a mensuracéo dos recursos humanos ter
se disseminado e adquirido uma aura de método cientifico para a gestdo de empresas,
nao ha nada que efetivamente demonstre como e por que esta pratica € capaz de
elevar o desempenho da organizacdo (FLEETWOOD; HESKETH, 2011, p. 8).

Autores diversos propdem instrumentos e metodologias para mensurac¢ao dos
recursos humanos, mas sem esclarecer a fundamentacéao teérica, que se pressupde
testada e compreendida (LACOMBE; ALBUQUERQUE, 2008, p. 5-8).

H& um namero crescente de estudos que buscam medir e avaliar o efeito das
praticas de gestdo de pessoas nos resultados organizacionais. Contudo,
pesquisadores que revisaram a literatura tém encontrado sérios problemas tedricos e
metodoldgicos. Uma parte significativa destes problemas se deve a intangibilidade dos
resultados da gestdo de pessoas. Nao ha consenso sobre como definir e medir o

desempenho. Estudos empiricos apontam efeitos ambivalentes das préaticas de
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gestdo de recursos humanos sobre o desempenho medido (LACOMBE;
ALBUQUERQUE, 2008).

Quanto aos efeitos positivos, os indicadores de desempenho podem contribuir
para a especificacéo de tarefas e responsabilidades, o funcionamento de sistemas de
feedback e o entendimento de como os esforcos individuais colaboram para o
funcionamento da empresa. Sao fatores que favorecem a motivacdo no trabalho
(WRIGHT, 2001).

A existéncia das métricas de desempenho pode ser desejada por uma ampla
parte dos trabalhadores, e ndo apenas por aqueles que ocupam cargos de chefia.
Elas podem refletir um anseio por sistemas de avaliacdo e recompensa justos e
imparciais.

Todavia, os resultados dos indicadores podem ser deturpados por meio de
fraudes e burlas que fabricam os numeros desejaveis; ou ainda, 0s numeros
indesejaveis podem nédo ser reportados. Este comportamento ndo é facilmente
detectado pela gestédo e invalida as medidas utilizadas. A manipulacdo dos dados
pode ser potencializada pela prescricdo de objetivos pouco realistas ou que ferem os
valores profissionais, gerando desmoralizagdo (MULLER, 2018, cap. 1).

Caso a experiéncia com o trabalho seja marcada pela desconfianca entre
colegas, receio de puni¢cdes e comportamentos defensivos, a comunicacdo com 0s
superiores pode ser bloqueada. Bartolomé (1989) nota que, diante do medo de serem
punidos por reportar problemas as chefias, os trabalhadores se calam, interrompendo
a comunicagao com a chefia. Os gestores passam a desconhecer os problemas que
deveriam tratar e a prépria empresa acaba sendo prejudicada.

Referindo-se ao setor publico, Curristine, Lonti e Joumard (2007, p. 2-3;12-
7;32) afirmam que, embora recompensar o bom desempenho seja uma ideia atraente,
€ desaconselhavel atrelar os resultados do desempenho medido a alocacao de
recursos. Esta abordagem ignora prioridades estabelecidas pelo governo, restricdes
orcamentarias e causas subjacentes ao mau desempenho medido. Ademais, pode
incentivar instituicdbes a manipular os dados ja que eles poderéo ser utilizados para
justificar futuros cortes orcamentarios.

Muller (2018) critica a fixacdo da gestdo por meétricas, cujos danos, mesmo
guando alardeados, sdo negligenciados frente aos seus beneficios. Frequentemente

a empresa espera que os danos serdo corrigidos a medida que os dados aumentarem
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em volume e confiabilidade, mantendo inalterada a forma como as métricas sao
usadas.

Os efeitos da mensuracdo de desempenho raramente sdo analisados para
julgar se as vantagens de fato compensam as desvantagens (HOOD, 2012). Os
efeitos podem ser ambivalentes e de naturezas distintas numa mesma organizacao,
0 que torna impossivel mensura-los com precisdo. Uma espécie de balanco destes

efeitos sO poderia entéo ser realizada de forma subjetiva, mobilizando o juizo de valor.

2.10.3 O ponto de vista da bibliometria

O peso excessivo atribuido aos indicadores de desempenho, em detrimento da
avaliacdo por pares, tem sido apontado como caracteristica nociva de muitos
mecanismos atuais de avaliagdo de pesquisa. Do ponto de vista da bibliometria, a
critica se baseia principalmente na falta de confiabilidade das métricas de
desempenho mais usadas e no seu uso para fins de avaliacédo indevidos. Este mau
uso, além de colocar em risco a trajetéria e reputacdo de pesquisadores e instituicoes,
instila um comportamento gamificado no qual os indicadores tendem a se tornar o
objetivo central da atuacdo de pesquisadores, revistas e instituicbes. Uma vez
inflados, os indicadores perdem sua validade como instrumentos de medicéo.
Ademais, o comportamento gamificado aumenta o risco de condutas antiéticas,
comprometendo a qualidade e credibilidade da ciéncia (ABBOTT et al., 2010; ADAM,
2002; DORA, 2012; HICKS et al., 2015; MOHER et al., 2019; VAN NOORDEN, 2010;
WILSDON et al., 2015).

A survey de Abbott et al. (2010) aponta que, apesar de variacdes entre
instituicdes e paises, 0 uso de métricas de desempenho como método de avaliacéo é
recorrente na academia. As métricas costumam ser usadas em decis@es relativas a
contratacdo de pessoal, progressdo de carreira, salarios e bénus, alocacdo de
recursos de pesquisa e selecdo de projetos. Elas podem, também, afetar a reviséo
por pares em revistas cientificas, na medida em que: 1) o revisor pode exigir que 0
autor cite artigos da prépria revista a qual o texto esta sendo submetido; e 2) o revisor
pode estar mais inclinado a aceitar o texto caso isto resulte no aumento do seu indice
h. As métricas de desempenho cientifico mais usadas séo: quantidade de artigos

publicados, fator de impacto das respectivas revistas, quantidade de cita¢fes, indice
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h, bolsas recebidas e valor de financiamento obtido, constituindo, portanto,
indicadores bibliométricos e de financiamento.

O uso de indicadores de financiamento para fins de avaliagdo do desempenho
académico tem sido pouco estudado e carece de fundamentacéo cientifica.

O calculo dos indicadores bibliométricos mais usados pela comunidade
académica é, em realidade, uma tarefa extremamente dificil e que ainda nao pbde ser
totalmente automatizada por meio de tecnologias de informagéo. A precisdo dos
dados disponibilizados € desconhecida, mas se sabe que eles ndo sado tdo limpos e
precisos quanto alguns imaginam (ADAM, 2002).

Rossner et al. (2007, 2008) analisaram os fatores de impacto de revistas
publicados pela Thomson Scientific em 2006 e concluiram que, por ndo serem
replicaveis, os indicadores publicados ndo sé@o confidveis. A empresa néo foi capaz
de fornecer os dados primarios utilizados, e sdo desconhecidas outras tentativas de
replicar as métricas divulgadas pela empresa. Os autores ainda observam que
algumas editoras negociam com a Thomson Scientific para recalcular os fatores de
impacto a favor daquelas, e que os detalhes dessas negociacbes ndo podem ser
conhecidos pelo publico.

Outro problema é o mau uso das métricas, comumente usadas para fins
diferentes do que foram concebidos. Ha consenso entre os bibliometristas em que 0s
fatores de impacto de revistas ndo devem ser usados para avaliar pesquisadores nem
instituicbes. Todavia, este erro conceitual é frequentemente cometido pela
comunidade académica (ADAM, 2002; SEGLEN, 1997; VAN NOORDEN, 2010).

As métricas de citacdo, como quantidade de citacGes e indice h, sdo muito
usadas para comparar o desempenho entre pesquisadores. Entretanto, o0s
bibliometristas encontram dificuldades para comparar pesquisadores de campos de
diferentes e, ademais, a prépria definicdo de campo é problematica (VAN NOORDEN,
2010).

Os indicadores bibliométricos mais disponiveis e utilizados se referem a artigos
publicados em revistas cientificas e indexadas em certas bases de dados
internacionais. Portanto, eles sdo inadequados para avaliar pesquisadores e areas do
conhecimento com publicagéo significativa em livros, revistas nacionais ou imprensa
nao académica. Estas caracteristicas estdo muito presentes nas humanidades e
ciéncias sociais (HICKS, 2004).
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Muitos académicos parecem conhecer apenas superficialmente como as
métricas de desempenho cientifico sdo calculadas, além de usé-las para fins
indevidos e que, ndo raro, afetam a trajetéria e reputagcdo de pesquisadores e
instituicdes (ADAM, 2002; ADLER; EWING; TAYLOR, 2008; ROSSNER; VAN EPPS;
HILL, 2007).

Por outro lado, os académicos cada vez mais reconhecem os sistemas de
avaliacdo, financiamento e gestdo como elementos a montante da denominada méa
conduta cientifica (scientific misbehavior), que compreende praticas antiéticas como
burlas, fraudes, plagios, clubes de citacédo e ciéncia salame. Estes sistemas também
podem fomentar atitudes que ndo necessariamente configuram desvios de ética, mas
gue prejudicam a ciéncia por instilar um comportamento estratégico ou gamificado
(gamified behavior). Estes termos designam uma forma de trabalhar em que a
preocupacao central € melhorar continuamente os indicadores de desempenho e 0s
resultados em sistemas de classificacdo e avaliacdo, aumentando as chances de
conseguir financiamento ou progredir na carreira (DORA, 2012; MOHER et al., 2019;
WILSDON et al., 2015). Assim, o comportamento estratégico pode ser visto como
adaptacdo a sistemas que vinculam resultados da avaliacdo de desempenho a
decisbes de gestao e financiamento.

A fixacdo em melhorar os indicadores bibliométricas induz a uma preferéncia
por pesquisas mais curtas, menos arriscadas (com maior grau de certeza sobre os
resultados), com coautores, e com temas e metodologias mais aceitos nas revistas
internacionais mais bem classificadas, que passam a ser o alvo preferencial das
publicacdes (HARLEY, 2002; KYVIK, 2003; SOUSA; BRENNAN, 2014; WILSDON et
al., 2015, p. 81). O foco na publicacdo em revistas mais prestigiadas também pode
fortalecer o viés de publicacdo, visto que os resultados negativos deixam de ser
publicados, retardando o avanco da ciéncia (KUSNITZOFF; PERSSON, 2017).

A aceleracéo do trabalho de pesquisa é induzida por sistemas de avaliagdo e
financiamento da ciéncia que promovem a competicdo entre pesquisadores e elevam
as exigéncias de publicacdo. Na medida em que a aceleracéo atenta contra o nivel de
rigor, reflexividade, criatividade e qualidade desejaveis, percebe-se que sao reduzidas
as possibilidades de fazer ciéncia com fidelidade aos valores cientificos, o que é fonte
de grande insatisfacao (STENGERS, 2018).

Entre os académicos de diferentes paises, a sobrecarga de trabalho e

insatisfacdo profissional sdo problemas significativos e associaveis ndo apenas as
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crescentes exigéncias de publicacdo, mas também a crescente carga em atividades
de ensino e administracdo, e a precariza¢do dos contratos e condi¢des de trabalho.
As especificidades deste fenbmeno variam entre as regifes e instituicbes, mas
geralmente se contextualizam na expanséo dos sistemas universitario e cientifico sob
fortes restricdes orcamentarias. E neste contexto que ideias e praticas de gestio
empresarial despontaram como solugbes para muitos dirigentes de instituicbes
académicas (ALTBACH; REISBERG; RUMBLEY, 2009; BENTLEY; KYVIK, 2012;
WELCH, 2005).

Contrariando opinibes recorrentes entre representantes de universidades e
orgaos de avaliacdo e financiamento da ciéncia, a analise de dados de 17 paises
realizada por Sandstrom e Besselaar (2018a, 2018b) sugere que a competicdo por
financiamento e a verticalizacdo da gestdo universitaria se correlacionam
negativamente com pesquisas de maior impacto, que tém mais citacdes e séo
publicadas nas revistas mais prestigiadas. Os autores reconhecem que ainda faltam
dados em maior quantidade e qualidade para realizar qualquer afirmacdo conclusiva
a respeito.

Por fim, com base em diferentes disciplinas e diferentes situacbes, podemos
notar que o uso de indicadores de desempenho para fins de gestdo carece de

fundamentacéao cientifica e de validacdo como procedimento seguro e confiavel.
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3 METODOLOGIA

A coleta e analise de dados seguiram os principios metodoldgicos da grounded
theory para pesquisas qualitativas e se inspiraram nos referenciais tedricos da
psicodinamica do trabalho e da ergonomia da atividade. A principal fonte de dados
foram as entrevistas individuais e intensivas, com questionarios semiabertos, em que
participaram docentes da USP de diferentes unidades. As entrevistas foram realizadas
em duas etapas e seguiram uma amostragem tedrica. Estes aspectos metodoldgicos

séo detalhados a seguir.
3.1 PRINCIPIOS DA GROUNDED THEORY

A grounded theory € um conjunto de principios metodolégicos para pesquisas
gualitativas oriundo das ciéncias sociais. Ela surgiu na década de 1960 como uma
critica a estudos que “forcam” a coleta e analise de dados em pressuposi¢cdes ou
teorias pré-existentes na literatura, o que leva a ignorar aspectos importantes da
realidade investigada. Na grounded theory, a teoria deve emergir a partir das
informacdes coletadas, e é a experiéncia dos participantes da pesquisa de campo que
deve apontar se as questdes de pesquisa sdo relevantes e merecedoras de
investigacdo mais profunda. Ndo se trata de ignorar a literatura sobre o tema
pesquisado, mas de utiliza-la e critica-la em funcdo dos dados coletados. Diferentes
métodos e estratégias de pesquisa podem se associar, desde que compartilhem estes
principios metodolégicos (BANDEIRA-DE-MELLO; CUNHA, 2006; CHARMAZ, 2006;
LAPERRIERE, 2008, p. 353; STRAUSS; CORBIN, 2008).

Neste estudo, adotou-se a concepc¢ao construtivista da grounded theory, na
gual se entende que a teoria emerge ndo a partir de uma relacao de neutralidade do
pesquisador com os dados, mas da interacdo entre pesquisador e participantes da
pesquisa (CHARMAZ, 2006, p. 129).

3.2 ENTREVISTAS INTENSIVAS COM QUESTIONARIO SEMIABERTO

As entrevistas individuais do estudo de campo seguiram as caracteristicas de
entrevistas intensivas (intensive interviews) na denominacao de Charmaz (2006, p.

25). O entrevistado é incentivado a explicitar as suas proprias interpretacdes a
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respeito de topicos e experiéncias que lhes sdo relevantes e, simultaneamente,
pertinentes ao tema pesquisado. Isto requer que o entrevistador peca informacgdes
complementares ou mais detalhadas a respeito de determinadas afirmac¢des quando
estas ndo se fazem claras. O papel do pesquisador nas entrevistas €,
fundamentalmente, motivar 0 entrevistado a explicitar seus pressupostos,
experiéncias e pontos de vista, ao invés de contra argumenta-lo ou julga-lo.

Nas entrevistas intensivas, ndo ha uma lista fechada de perguntas, embora o
pesquisador tenha em mente um conjunto de questdes de pesquisa a ser explorado.
H& abertura para a exploracéo de topicos que, embora nédo tenham sido inicialmente
previstos pelo pesquisador ou literatura, sejam simultaneamente importantes para a
realidade dos entrevistados e para o esclarecimento das questdes de pesquisa
(CHARMAZ, 2006; RUBIN; RUBIN, 2012). Assim, o formato do questionario
semiaberto adotado nesta pesquisa é compativel com a proposta da entrevista
intensiva.

A versdo inicial do questionario foi elaborada principalmente a partir de
guestbes suscitadas pela revisdo bibliografica e o instrumento foi sendo atualizado
visando desenvolver as categorias de analise, a medida que a analise de dados
avancou. O guestionario usado nao serve para restringir a ordem ou o conjunto das
perguntas realizadas, mas como um instrumento para auxiliar o pesquisador a ndo se
esquecer dos assuntos que podem ser explorados durante a entrevista. A ordem das
perguntas também depende dos assuntos suscitados pelos entrevistados, dado que
a prioridade é dar continuidade ao dialogo, facilitando que acompanhem a linha de
raciocinio e proporcionando uma interacdo mais natural (RUBIN; RUBIN, 2012).

Devido a restricdo de tempo, em cada entrevista 0 autor buscou dirigir a
atencao para assuntos que, além de serem pertinentes para 0s objetivos da pesquisa,
agregavam novidades em relacdo aquilo que j& tinha sido captado em entrevistas
anteriores.

Quanto a evolucdo do questionario, em geral nas primeiras entrevistas foi
dedicado um tempo relativamente maior para compreender: as diversas atividades
realizadas pelos entrevistados, as motivacdes para realiza-las, as perspectivas de
carreira, 0s mecanismos de avaliacdo no ensino e as estratégias operatorias, as quais
envolvem a organizacdo e alocacdo do tempo entre as vérias tarefas, bem como a
divisdo de tarefas em locais distintos (casa ou universidade). Com isto, foi possivel ter

uma noc¢ao mais clara sobre as caracteristicas gerais do trabalho dos docentes, as
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variabilidades interindividuais e a diversidade de atividades e tradicfes entre as areas
do conhecimento.

Nas entrevistas posteriores, foi possivel dedicar uma parcela de tempo
relativamente maior para esmiucar detalhes associados aos mecanismos de avaliacéo
gue, segundo os entrevistados, lhes causavam mais preocupacéo. Estes detalhes
remetem a aspectos como estratégias para enfrentar as exigéncias de produtividade
em pesquisa, relagcdes com orientandos e colegas de trabalho, vivéncias no ambito
pessoal e institucional (ex.: departamento, programa), e opinides e posicionamentos
relativos aos mecanismos de avaliacao.

A evolucdo dos questionarios se relaciona com a necessidade de primeiro
compreender as caracteristicas gerais do trabalho dos entrevistados, para entéo se
focar em questdes mais especificas relativas aos mecanismos de avaliacdo. Esta

|6gica também foi adotada no interior de cada entrevista.
3.3 AMOSTRA DE ENTREVISTADOS

A grounded theory propde a amostragem teoérica, na qual o papel da coleta de
dados é dar suporte a tarefa de elaborar e refinar as categorias de uma teoria
substantiva até que nenhuma nova propriedade emerja (CHARMAZ, 2006, p. 96).

O critério de parada da coleta de dados é a saturacdo tedrica, ou seja,
considera-se que a quantidade de entrevistas esta satisfatéria quando a realizacdo de
novas entrevistas ndo altera a esséncia das principais conclusdes ja desenvolvidas.
Embora as pesquisas baseadas em entrevistas individuais usualmente realizem cerca
de 30 entrevistas, na grounded theory ndo ha como pré-estabelecer um namero exato
de participantes de entrevistas. Nao se trata de uma amostragem definida por critérios
de representatividade estatistica (CHARMAZ, 2006; RUBIN; RUBIN, 2012;
STRAUSS; CORBIN, 2008).

Buscou-se uma amostra de entrevistados com perfil diversificado, com variagao
dos seguintes parametros: sexo, tempo de carreira, unidade, area de pesquisa, tipo
de atividades realizadas (ensino, pesquisa, extensao, administracao) e situagao em
programa de pds-graduacao (credenciado ou ndo). A preocupacao em diversificar o
perfil dos entrevistados se justifica pelas questdes de pesquisa e pela necessidade de
considerar a variabilidade interindividual a fim de compreender a situacéo de trabalho,
conforme preconiza a ergonomia da atividade (ABRAHAO et al., 2009, p. 60; GUERIN
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et al., 2001, p. 50). O acesso aos entrevistados foi facilitado por meio de contatos
pessoais do autor, docentes por eles indicados e indicacdes dos proprios

entrevistados.

3.4 ANONIMATO

No relato dos resultados da pesquisa de campo foram usados nomes ficticios
e apenas as respectivas unidades foram identificadas, evitando a identificacdo dos
departamentos e programas de poés-graduacdo. A condicdo de anonimato foi
informada no convite para a entrevista e no inicio desta. A op¢cdo de manter o
anonimato dos entrevistados ocorreu para que se sentissem mais a vontade para
narrar suas experiéncias, sem receio de futuras puni¢cdes motivadas pelas

informacgdes cedidas.

3.5 FONTES COMPLEMENTARES DA COLETA DE DADOS

As entrevistas individuais propiciaram maior liberdade para o autor investigar
as questdes de pesquisa e para 0s participantes expressarem suas opinides, sem
receio de serem reprovados pelos seus pares. Embora se tenha perguntado acerca
da relacéo dos entrevistados com seus colegas de departamento, as entrevistas nao
permitiram a observacéo direta de processos coletivos relativos ao confronto de ideias
e opinides sobre 0s mecanismos de avaliagdo na academia.

Esta limitagdo metodoldgica das entrevistas individuais foi compensada com a
participacdo como ouvinte em reunifes e eventos sobre avaliacdo, trabalho e carreira

académica, entre 0os quais se pode citar:

1. Duas reunides de planejamento de um programa de pds-graduacéo da USP
da &area de Engenharias Il (conforme divisdo da CAPES), ocorridas em
2019;

2. Mesa-redonda com os programas de pods-graduacdo de uma unidade da
USP em 2017. Representantes de cinco programas da area de Psicologia
discutiram os resultados da avaliacdo quadrienal CAPES daquele ano, bem

como a situacéo, dificuldades, estratégias e rumos dos programas;
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3. “Avaliacdo docente e institucional: as novas propostas da reitoria em
discussao, eficiéncia ou desmonte?”: debate organizado pela Adusp em
03/06/2016;

4. “I Encontro dos Docentes da USP”: debate organizado pela reitoria da USP
em 06/06/2016. Representantes da reitoria conversaram com 0s membros
da plateia sobre a proposta dum novo modelo de avaliacdo docente e
institucional na universidade;

5. “Produtivismo académico: origens e atualidade” debate organizado pela
Adusp em 03/11/2016;

6. “Cuidado de si e condigdes de trabalho na academia”: debate organizado
por Ana Fiori (doutoranda do Programa de Pds-Graduacédo em Antropologia
da USP) em 08/11/2017. Docentes e pos-graduandos de diferentes
universidades discutiram as dificuldades enfrentadas no trabalho de
pesquisa, 0 produtivismo académico e o adoecimento relacionado ao
trabalho académico;

7. “Reflexdes sobre ser cientista no Brasil”: mesa-redonda realizada no
Instituto de Ciéncias Biomédicas da USP em 24/03/2016. Pesquisadores da
area discutiram os desafios profissionais enfrentados;

8. “Grandes desafios das Ciéncias Biomédicas”. simpdsio realizado no
Instituto de Ciéncias Biomédicas da USP em 27/06/2019.

Além da participagdo em reunides e eventos, também constituiram fontes
complementares de coleta de dados: documentos oficiais de departamentos,
unidades, reitoria e Associacdo de Docentes da USP (Adusp); e conversas informais

com docentes e pos-graduandos da USP e outras instituicbes académicas.

3.6 ETAPAS DA PESQUISA DE CAMPO

A pesquisa de campo foi realizada em duas etapas. Na primeira, foram
escolhidos docentes de diferentes unidades da USP. Devido a alta variedade de
instituicdes, areas de conhecimento e tradi¢cbes existentes na universidade, este
recorte visou captar uma variedade maior de argumentos e pontos de vista sobre a
avaliacdo de estagio probatorio realizada pela gestao universitaria e a avaliagcdo dos

programas pela CAPES.
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A segunda etapa se concentrou num sO departamento e respectivo programa
de pés-graduacao, selecionados em razao da facilidade de acesso aos seus docentes.
Esta etapa possibilitou a triangulacao de entrevistas individuais, reunides do programa
e documentos sobre seus mecanismos de avaliacdo docente, mas sem visar
transformacdes efetivas em tais mecanismos. Os seguintes aspectos foram
investigados com maior profundidade: desenvolvimento dos mecanismos de
avaliacdo usados pelo programa, evolugcdo historica da producédo cientifica e dos
guadros docente e discente, relagcdes entre docentes e seus posicionamentos em
relacdo aos mecanismos de avaliacdo. As informacfes provém de entrevistas com
docentes do departamento, documentos oficiais do programa, plataforma Sucupira e
duas reunides de docentes ocorridas em 2019, voltadas para discutir mudangas nos
critérios da avaliagdo CAPES e a gestdo do programa.

3.7 ANALISE DE DADOS

Pesquisadores que seguem a grounded theory adotam diferentes
procedimentos para a analise de dados. Nesta pesquisa em particular, segue-se 0
processo de andlise de dados proposto por Charmaz (2006) e descrito a seguir.

A codificacdo € o processo iterativo de sintetizar fragmentos de informacéao
(palavras, linhas, incidentes etc.) em codigos que correspondem a ideia ou
interpretacdo associada. Ela implica num exercicio de realizar sucessivas
comparacoes, interpretacoes e reflexdes, sob diferentes angulos.

Na primeira etapa, denominada codificacéo inicial (ou aberta), cada fragmento
€ associado a um cdédigo. Neste momento, o pesquisador ainda néo tem ideia dos
conceitos mais relevantes para a realidade dos sujeitos envolvidos no fendmeno
estudado. O propdsito da codificacao inicial € gerar o maior nimero possivel de
caédigos.

A criacdo de codigos € um procedimento que facilita a comparacdo de
informacdes dentro e entre as entrevistas. Através de comparacdes sucessivas, torna-
se possivel entender como um mesmo cédigo € percebido por diferentes individuos
ou em diferentes situacdes; em que ocasides ele surge como relevante; as condi¢oes,
causas e consequéncias a ele associadas. O denominado método de comparacgdes
constantes propde a identificacdo de semelhancas e diferencas dentro de cada

cbdigo, de modo que os seus conteudos sao paulatinamente explicitados.
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A segunda etapa, chamada codificacdo focada, consiste em selecionar 0s
cbdigos mais significativos ou frequentes da etapa anterior para codificar uma massa
maior de informagdes. Verifica-se se 0s codigos selecionados de fato aderem aos
dados coletados. Os cbédigos que se mostram consistentes passam a constituir
categorias conceituais.

A terceira etapa € a codificacao tedrica. Desenvolvem-se os cédigos tedricos,
0s quais estabelecem possiveis relagdes entre as categorias conceituais criadas na
etapa anterior de codificacdo focada. Os codigos tedricos podem ser de diferentes
familias, por exemplo, os “6 Cs” (causa, consequéncia, covariagao, condigao,
contexto, contingéncia), ordenacdo estrutural, ordenacdo temporal, estratégia,
processo etc. — exemplos de familias que ndo sdo exaustivas nem mutuamente
exclusivas. Codigos tedricos também podem ser derivados da literatura, se a teoria
ou explicacédo pré-existente de fato aderir ao fenébmeno investigado. A codificacdo
tedrica possibilita a formulacdo de uma narrativa ou andlise mais ampla que explica
as observacoes de campo, gerando uma teoria substantiva (CHARMAZ, 2006, p. 72—
85).

O uso de softwares especificos para analise de dados em pesquisas
gualitativas pode facilitar o manuseio dos dados coletados, sobretudo por
automatizar a recuperacao dos dados identificados com o0 mesmo codigo. No entanto,
Rubin e Rubin (2012) atentam para algumas tarefas que os softwares ndo podem
realizar: a andlise em si, relevando as nuances e o contexto dos dados; a avaliacdo
da importancia dos codigos, conceitos ou temas; a avaliacao da forca de evidéncias
empiricas; e a abstracéo de sentido a partir dos dados.

Nesta tese, softwares deste tipo praticamente nédo foram utilizados. Esta opcéo
pode ter contribuido para uma maior fixacdo do contetdo das entrevistas visto que,
sem a automatizacao da recuperacéo de dados identificados com o0 mesmo codigo, o
autor precisou acessar os dados com uma frequéncia maior para comparar as
respostas dos entrevistados. O software ATLAS.ti® para andlise qualitativa foi usado
apenas por alguns dias na segunda etapa da pesquisa de campo. O uso do software,
apesar de acelerar a comparacdo das respostas dos entrevistados, diminuiu a
sensacdo de apropriacdo dos dados coletados e néo teve efeitos perceptiveis na
gualidade da analise realizada.

Para validar a analise de dados, ao final da pesquisa de campo elaboramos um

relatdrio com os resultados das entrevistas. O relatorio foi enviado aos entrevistados
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para que tecessem eventuais criticas. Houve uma resposta e as criticas foram

incorporadas nos resultados, que apresentamos a seguir.
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4 RESULTADOS

4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Foram realizadas 17 entrevistas, sendo 11 na 12 etapa da pesquisa de campo
e 6 na 22 etapa. Um docente (Fernando) foi entrevistado duas vezes e dois docentes
(Samuel e Lais) participaram de uma mesma entrevista. O perfil dos participantes esta
resumido na tabela 1.

Os nomes da tabela séo ficticios e apenas a unidade correspondente &
informada, evitando a identificacdo dos departamentos e programas. As informagdes
sobre enquadramento funcional, tempo de carreira na USP, unidade e departamento
e credenciamento em programa de pés-graduacao se referem a data da entrevista.
Todos os docentes pertencem ao Regime de Dedicagdo Integral a Docéncia e
Pesquisa (RDIDP).

Anotacdes foram realizadas durante e logo apés as entrevistas, e a gravacao

de audio foi realizada em 14 delas, com a permissao do entrevistado.



Tabela 1 — Perfil dos entrevistados na pesquisa de campo.

96

Etapa da Nome (S'\ix_o Enquadramento -cl:—grr?gi(r)adsa Unidade- (e:r;ed?gclz(rjnoa Duracdo da Datada
pesquisa ficticio Masculino: funcionalll USP _ Departamento  de ppos_g entrev.ista entrevista
de campo _ e (aproximado ~ (em minutos) (ano-més)
F = Feminino) graduacéao
em anos)
Gustavo M Prof. titular 40 FEA-X Sim 30 2014-06
Ana F Prof.2 doutora 5 FEA-X Sim 50 2015-06
Daniel M Prof. doutor 1 FEA-X Nao 30 2015-06
Carolina F Prof.2 doutora 1 FEA-X Nao 60 2015-07
. 40 (dia 1) 2015-06
Fernando M Prof. doutor 1 EP-X Sim 80 (dia 2) 2015-07
Francisco M Prof. titular 25 IME-X Sim 70 2015-07
1 Viviane F Prof.2 doutora 25 FFLCH-X Sim 30 2015-07
Oscar M Prof. doutor 1 IP-X Sim 30 2016-08
Orgéo da
Nelson M Prof. titular 40 administracao Sim 40 2015-07
universitaria
Orgéo de .
f:ir: uel/ M/F E:g;:ad(%]:l(t)c:r; %g / representacao g:m / 50 2015-07
docente
Julia F Prof.2 doutora 10 EP-Y Nao 80 2018-03
Ricardo M Prof. doutor 25 EP-Y Nao 40 2018-03
Miguel M Prof. doutor 10 EP-Y Sim 50 2018-03
2 Marco M Prof. titular 35 EP-Y Sim 60 2018-04
Mauricio M gé‘;‘;r?t‘;”tor elivie- o5 EP-Y Sim 45 2019-02
Rose F Prof.2 doutora 10 EP-Y Sim 50 2019-02

11 O enquadramento funcional corresponde a informac&o disponibilizada no curriculo Lattes a época da entrevista.
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4.2 TRABALHO DIVERSIFICADO

7

O trabalho dos docentes universitarios € constituido por atividades muito
diversificadas, mesmo no interior de cada um dos possiveis eixos de atua¢ao (ensino,
pesquisa, extensao e administracdo). Ademais, a distribuicdo do tempo de trabalho
por eixo de atuacdo varia bastante entre os docentes. Sao eixos que, apesar de
possivelmente relacionados de forma sinérgica, funcionam sob condicdes,
procedimentos, valores e objetivos distintos.

Esta diversidade de atividades dificulta uma definicdo sintética da profissdo —
ou entdo, € precisamente esta diversidade que a define. Assim, a producdo de
discursos e ideias de universidade em que estas atividades se apresentam de forma
indissociavel parece ser fundamental para evitar que se pareca razoavel fragmentar a
profissdo por eixo de atuacéo. De fato, ha inUmeros exemplos em que dois ou trés
eixos estéo claramente presentes numa mesma atividade, numa relagao de sinergia.
Todavia, também ha varios exemplos de atividades em que somente um eixo se faz
presente, e isto ndo € necessariamente sinal de um trabalho mal feito.

Por um lado, a diversidade e a relevancia social das atividades favorecem a
sensacao de prazer, utilidade e reconhecimento informal por parte de alunos e colegas
docentes no exercicio da profissdo. A diversidade de atividades possiveis propicia que
se encontre prazer e sensacao de realizagéo profissional em um ou mais eixos de
atuacao. Por este ponto de vista, ha uma compatibilidade entre variedade de
personalidades e habilidades, desenvolvimento profissional e papel institucional
diversificado da universidade.

Por outro lado, a sobrecarga de trabalho e a percepcdo de auséncia de
reconhecimento institucional dos esforcos empreendidos podem proporcionar
insatisfacdo, sensacao de isolamento, perda de sentido da profissdo e adoecimento
relacionado ao trabalho.

Os sistemas de avaliacdo que mais diretamente impactam o trabalho dos
entrevistados sdo a avaliacao do estagio probatdrio pela administracdo universitaria e
a avaliacdo dos membros dos programas de poés-graduacdo pelas respectivas
coordenacbes. Em geral, estes dois sistemas de avaliagdo estipulam metas
crescentes de desempenho em publicacdo de artigos, agravando a sobrecarga de

trabalho. Todavia, os efeitos disto sobre o trabalho sdo ambivalentes, variando
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significativamente entre os docentes. Retomaremos esta questdo dos efeitos apds
tratar das atividades por eixo de atuacéo, da sobrecarga de trabalho e da relacao dos

docentes com as institui¢des.

4.3 ENSINO

As atividades de ensino costumam ocupar aproximadamente metade do tempo
de trabalho dos docentes entrevistados. As principais atividades associadas ao ensino
sdo a conducao das aulas, preparacéo e atualizacdo do material didatico, atendimento
de alunos, corre¢ao de provas, acompanhamento de trabalhos de alunos e reunides
voltadas a graduacao, estas concentradas no inicio do semestre. A sinergia entre
pesquisa e ensino, embora desejavel, depende em grande parte da possibilidade de
se ministrar uma disciplina cujo conteddo seja proximo aos temas de pesquisa do
docente.

As condicbes de infraestrutura sdo bastante dispares entre os departamentos
e unidades da universidade, o que também se reflete na sala de aula. Em alguns
departamentos ha uma dificuldade na compra e manutencéo de equipamentos, como
computadores e projetores. O uso destes equipamentos por parte dos docentes
também pode ser dificultado pela escassez de funcionarios, agravada pelos recentes
planos de demissao voluntaria.

Diversos entrevistados relataram um aumento expressivo de alunos de
graduacao por turma nos ultimos anos, chegando a cerca de 80 presentes por aula e
por vezes gerando superlotacédo. Isto se contextualiza no aumento do corpo discente
em ritmo maior que o aumento do corpo docente da USP.

A quantidade excessiva de alunos por aula pode gerar duas consequéncias: 1)
mudancas nos métodos de ensino e avaliacdo, de modo a preterir um
acompanhamento mais individualizado dos alunos e discussdes mais profundas em
sala de aula; e 2) sobrecarga de trabalho, sobretudo nos finais de semestre quando
se intensificam o acompanhamento de trabalhos dos alunos e a correcao de provas e
trabalhos. Sdo problemas relacionados, pois as mudancas nos métodos de ensino e
avaliacdo sao frequentemente uma estratégia para enfrentar a sobrecarga. Nem todos
os docentes contam com o0 apoio de monitores, 0 que ajuda a atenuar a carga de

trabalho. Este conjunto de dificuldades pode constituir uma fonte de frustracdo quando
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se percebe que ndo ha condicdes para realizar as atividades de ensino com a
gualidade e zelo desejados.

Apesar das dificuldades, varias iniciativas mostram o0 engajamento dos
docentes com as atividades de ensino, sobretudo entre aqueles que relatam prazer
neste eixo de atuagdo. Podem ser citados: o aprimoramento e atualizacdo do material
didatico; o desenvolvimento de sistemas online para facilitar o estudo e a comunicacgéo
com os alunos; a sensibilidade para compreender mudancas no perfil das turmas e
realizar as mudancas cabiveis nos métodos de ensino e avaliacdo; a organizacéo de
visitas e palestras em parceria com organizacgdes privadas, publicas ou do terceiro
setor, proporcionando aos alunos um contato com setores externos a universidade.

Entretanto, diversos fatores podem levar a invisibilizac&o ou desvalorizacédo das
iniciativas para a melhoria do ensino, colocando em risco o engajamento dos docentes
neste eixo de atuacdo. Primeiro, o zelo empenhado no ensino conta pouco para a
progressdo na carreira e o status do docente, tradicionalmente mais associados a
atuacao em pesquisa. Segundo, nesta mesma légica, 0s mecanismos de avaliacado
gue mais impactam os docentes costumam se concentrar no desempenho em
pesquisa. Terceiro, uma parte do préprio corpo docente entende que as atividades de
ensino e extensao sé&o menos importantes que as de pesquisa. Quarto, no ensino nao
h& um mecanismo analogo a publicacdo de pesquisas, que ajuda a dar visibilidade ao
trabalho realizado. Quinto, a rede de colaboracdo para as atividades de ensino
costuma ser menor em relacdo as de pesquisa. A colaboracdo ocorre, por exemplo,
no compartilhamento de materiais e em discussdes e acdes para aprimorar 0 curso
ministrado, mas ela costuma se limitar aos casos em que a disciplina é oferecida por
dois ou mais docentes. Este grau limitado de colaboracao implica que as nuances do
trabalho de ensino de cada docente sejam pouco reconhecidas pelos pares.

O reconhecimento informal do trabalho de ensino por parte de colegas e alunos
pode exercer um papel fundamental para a psique, pois contribui para conferir sentido
aos esforcos empreendidos neste eixo. Porém, a falta de mecanismos que
proporcionem reconhecimento formal pode alimentar a percep¢ao muito recorrente de
gue, apesar dos discursos oficiais, a universidade néo valoriza de fato o trabalho para
0 ensino.

Nestes aspectos, uma andlise analoga vale para o eixo da extensdo. A
diferenca é que, até mesmo por uma questdo contratual, os docentes empenham da

ordem de metade do tempo de trabalho em atividades de ensino, ao passo que as
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atividades de extensédo costumam ocupar uma parcela bem menor. Assim, quanto ao
ensino, para muitos docentes € como se houvesse muito trabalho para pouco
reconhecimento.

Mediante esta situagao, seria tentador supor que a falta de reconhecimento
institucional do trabalho em ensino poderia ser bem resolvida com a implantacéo de
sistemas de avaliacdo e recompensa analogos aos existentes na pesquisa. Esta é

uma proposta bastante controversa a ser comentada a seguir.

4.3.1 Avaliagcédo do ensino

A USP disp6e de um mecanismo préprio para a avaliacdo do desempenho em
ensino de graduacdo, a saber, os questionarios preenchidos pelos alunos de
graduacdo em que os docentes sao individualmente avaliados em cada disciplina
ministrada. O questionario possui uma parte que permite a quantificacdo do
desempenho em diversos critérios e outra que é aberta a comentarios.

N&o ha consenso sobre a utilidade ou pertinéncia deste mecanismo formal de
avaliacdo. Ha docentes que aproveitam os resultados desta avaliacdo para realizar
autocritica e pensar em melhorias na disciplina, enquanto outros entendem que este
mecanismo é pouco relevante ou mesmo prejudicial pelas seguintes razées.

Primeiro, por vezes a quantidade de respondentes € muito baixa.

Segundo, nem sempre o0 questionario € aplicado.

Terceiro, 0s questionarios sao preenchidos no final do curso e os resultados s6
aparecem depois do seu término, sendo que o perfil dos alunos pode variar
sensivelmente de um semestre para outro. Devido a estas variacdes, as escolhas do
docente que séo pertinentes para uma turma podem néo ser pertinentes para outra.
Isto pode ser contornado por meio de questionarios de avaliagcdo elaborados e
aplicados pelo docente no meio do curso, e/ou por meio de uma avaliagéo qualitativa
realizada pelo docente e que depende da sua sensibilidade e capacidade de
diagnosticar a turma.

Quarto, a simples existéncia deste mecanismo de avaliacdo pode ter efeitos

indesejaveis e até mesmo desastrosos, conforme relatado em uma das entrevistas.

— Aqui nés tivemos uma reitoria que criou um questionario de avaliacdo dos
professores, mas conseguiu fazer isso de um modo que comprometeu
completamente a iniciativa. E impressionante, os dirigentes ensandecem. Eram
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envelopes fechados, o funcionario mandava o professor se retirar da classe —
foi um absurdo! [...]. Um ritual horroroso.

Veio o poder central e colocou um instrumento na méo dos estudantes, e disse
assim: vocé pode falar o que quiser, vocé nao terd nenhuma responsabilidade
sobre o que vocé falar. [...] A reitoria conseguiu criar um instrumento e colocar
na mao dos alunos um instrumento com esse carater. Ela fez um convite ao
gue ha de pior nos estudantes. Entéo eles se juntaram para escrever mentiras
sobre professores que eles ndo gostavam, foi um horror. Eu estava na
Faculdade de Educacédo dando aula. Alguns grupos na classe queriam obrigar
0s colegas a escrever a mesma coisa, ai alguns colegas se revoltavam: “eu
nAao vou escrever o que vocé esta mandando, eu vou escrever o que eu penso!”.
Ai, pressdo em cima desse aluno. Eu vi uma aluna saindo aos prantos da
Faculdade de Educacgéo dizendo: “eu nunca mais ponho o pé nesta escola
fascista”. Vocé nédo cré o que aconteceu. Os dirigentes ndo sacam as
consequéncias do que eles fazem.

Foi tdo horrivel tudo que se comentou, que retiraram. E ai fizeram o qué?
Vamos acabar com o ritual, a gente p6e na internet e o aluno vai la, e faz, como
esta hoje. Essa experiéncia foi tdo grave que até hoje os alunos de humanas
resistem a fazer a avaliagcdo. Por que nés tivemos discussfes aqui, entende?
Realmente, foi impressionante a experiéncia. (Prof.2 Viviane, departamento
FFLCH-X)

Ja4 no ensino de pos-graduacdo, ndo ha um mecanismo de avaliacdo de
desempenho analogo ao da graduacao. Esta lacuna costuma ser percebida como uma
deficiéncia da avaliacdo dos programas de pos-graduacdo realizada pela CAPES.
Esta avaliacdo considera fatores como quantidade, regularidade e ementa das
disciplinas oferecidas, mas a opiniao dos alunos sobre a qualidade do ensino nao tem
sido considerada nem pela CAPES nem pelos programas de pés-graduacao.

Embora os resultados da avaliacdo do ensino de graduacéo possam ser usados
individualmente pelos docentes interessados, eles geralmente ndo sdo usados para
embasar acdes institucionais por parte dos departamentos, unidades ou universidade.
Isto ajuda a explicar por que o impacto desta avaliagdo sobre o trabalho dos docentes
costuma ser baixo, em comparacdo com outros sistemas de avaliacéo.

Vincular a avaliacdo de desempenho em ensino com politicas de recompensa
ao corpo docente é uma ideia bastante contestada. Os seguintes argumentos
costumam ser usados: 1) ndo convém orientar as atividades de ensino unicamente
em funcao da opinido dos alunos, pois néo se trata de uma relagéo entre consumidor
e cliente; 2) uma parte das opinides coletadas pode ser pouco qualificada, pois ha
alunos que se comprometem pouco com a disciplina; 3) diferentemente da pesquisa,

no ensino ainda ndo ha indicadores de desempenho confiaveis.
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Recentemente, o compartiihamento e discussdo sobre praticas de ensino
passaram a ser fomentados pela universidade por meio do Congresso de Graduacéo
da USP, realizado anualmente. No cotidiano dos departamentos em geral, todavia,
nao ha uma discussao regular sobre o assunto, e isto pode ser considerado uma
lacuna para elevar a qualidade do ensino.

Apenas em um dos departamentos incluidos na pesquisa de campo 0s
docentes (prof. Daniel e prof.2 Carolina, departamento FEA-X) relataram que, caso a
avaliacdo por parte dos alunos seja negativa, a chefia departamental pode solicitar
uma reunidao com o docente para discutir como o ensino pode ser melhorado. Segundo
0s entrevistados, esta pratica institucional ndo os intimida e beneficia a qualidade do
ensino. Os entrevistados deste departamento também afirmam que n&do se sentem
intimidados por um sistema de avaliacdo elaborado e alimentado pelos préprios
alunos, em que os docentes sdo pontuados e o0s resultados sdo abertamente
divulgados. No referido departamento também se identificou uma iniciativa coletiva e
informal, organizada pelos préprios docentes, com vistas a trocar experiéncias sobre
préaticas didaticas. Assim, os entrevistados do departamento FEA-X mostram como
um mecanismo de avaliacdo formal pode contribuir para melhorar o ensino,
constituindo uma experiéncia muito distinta daquela narrada por Viviane (FFLCH-X).

O contraste entre os depoimentos ilustra como um mesmo mecanismo de
avaliacdo pode ter destinos radicalmente distintos, tanto positivos quanto negativos, a
depender de como ele interage com as formas de pensar, valores e costumes locais,
gue nao podem ser controlados. Se a padroniza¢cdo dos processos costuma ser vista
como necessaria do ponto de vista da gestdo, a realidade mostra que as
consequéncias disto podem ser opostas as pretendidas e até mesmo irreparaveis,
colocando emrisco, inclusive, a credibilidade da gestéo. Portanto, caso se decida pela
implementacdo de mecanismos avaliativos, sugere-se que isto ocorra de forma
cautelosa, priorizando o didlogo e consenso. Discussdes sobre praticas didaticas,
conteldo curricular e carga de estudo dos alunos parecem ser um caminho menos

arriscado para melhorar a qualidade do ensino.
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4.4 EXTENSAO

Em termos de carga horéria, a dedicacdo a extensdo costuma ser menor em
relacdo ao ensino e a pesquisa. Porém, é no eixo da extensdo que se encontra uma
diversidade maior de atividades.

Apenas um dos entrevistados (prof. Ricardo, EP-Y) relatou dedicar mais tempo
a extensdo do que a pesquisa. Sua atuacao na extensao nao se relaciona a atividades
pagas e é bastante reconhecida. Isto em parte se deve a existéncia de linhas de
financiamento por parte de 6rgédos publicos para a sua area de atuacao.

Atividades de extensdo pagas, como cursos e consultorias, sdo fonte de
controvérsia devido ao carater publico da universidade. A questdo tem
desdobramentos juridicos e € tensionada pela reducdo do orcamento publico para
ciéncia e ensino superior. Tais atividades passam, entdao, a serem vistas como forma
de atenuar esta dificuldade financeira. Outra fonte de controvérsia é a existéncia de
docentes que, para aumentar a renda, dedicam a extensdo uma quantidade de horas
acima do permitido pela administracao universitaria. Desta forma, a aproximacédo da
academia com o setor privado é ora vista como solucdo, e ora como ameaca a
universidade publica. As discussdes sobre esta tematica ilustram que os docentes
enxergam de forma conectada as atividades profissionais e o papel da universidade.

Nos ultimos anos, houve um esfor¢co da administracdo da USP em identificar e
regularizar os cursos e atividades de extensdo oferecidos pelas diversas unidades,
gue passaram a ser registrados em sistema online. Por meio de um questionario
online, os alunos podem avaliar estes cursos apds o seu término e os resultados da
avaliacdo sao encaminhados ao docente.

Diversas atividades de extensao pontuais ndo sao registradas neste sistema.
E o caso, por exemplo, de palestras, visitas e eventos em parceria com organizagdes
publicas, privadas ou do terceiro setor. O didlogo com o publico externo a universidade
frequentemente ocorre de forma a enriquecer a experiéncia dos alunos e a fomentar
ideias e questbes que se tornam objeto de pesquisa.

Assim como as atividades de ensino, as atividades de extensdo podem
proporcionar reconhecimento informal por parte de alunos, docentes e membros
externos a universidade. Porém, elas pouco contam para a progressédo na carreira.
Na pratica, 0s mecanismos avaliativos hoje existentes, como a avaliacao do estagio

probatorio, a avaliacdo dos programas de pos-graduacéo pela CAPES e a avaliacéo
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dos docentes pela coordenacdo dos programas dao pouco peso as atividades de
extensdo. Além disso, as agéncias que contribuem para financiar atividades
académicas destinam apenas uma parcela restrita de seus recursos as atividades e
projetos de extenséo. Estes fatores ajudam a explicar a percepg¢ao recorrente de que

este eixo de atuacao € pouco valorizado pelas instituicdes académicas.

4.5 ADMINISTRACAO

Denominamos atividades administrativas aquelas referentes a ocupacédo de
cargos institucionais ou a participagcdo em oOrgaos colegiados, seja no ambito do
departamento, unidade ou universidade (ex.: chefia ou conselho de departamento;
comissdes ou conselhos de pesquisa, ensino e cultura e extensdo; congregacao da
unidade etc.).

O compromisso com as instituicbes costuma ser apontado como a motivagao
para realizar atividades administrativas. Apesar de ndo ser reconhecida como uma
atividade-fim, como a pesquisa, ensino ou extenséo, o engajamento na administracao
pode ter um papel fundamental para o trabalho docente. Primeiro, porque amplia o
conhecimento acerca de como as instituicbes funcionam, suas regras e o que elas
fazem. E uma maneira de ficar a par do que acontece na universidade, e isto inclusive
pode facilitar ou potencializar a atuacdo do docente nos outros eixos (ensino,
pesquisa, extensdo). Segundo, porque reforca o vinculo do docente com as
instituicbes académicas, de sorte a atenuar uma percepcéo bastante recorrente que
€ a falta de apoio institucional ou o isolamento do docente frente as instituicdes
(departamento, unidade e universidade).

N&o é raro que a pesquisa seja valorizada em detrimento do ensino e extensao,
0 que pode se refletir em uma desvalorizacdo das comissdes e conselhos de ensino
e extensao. Além disso, a sobrecarga de trabalho, a cobranca focada na publicacdo
de artigos e a percepcdo de que as discussbes travadas nos Orgados colegiados
consomem muito tempo, mas geram poucos resultados, sado fatores que podem
desmotivar o docente a realizar atividades administrativas. Estes fatores podem
explicar por que a participacéo do corpo docente em atividades sindicais diminuiu nos

altimos anos, conforme comentado em eventos organizados pela Adusp.



105

4.6 PESQUISA

A pesquisa envolve um amplo leque de atividades, como reunides formais e
informais, participacdo e organizacdo de congressos cientificos, traducdes, parcerias
com agentes externos a universidade, participacdo em bancas ou corpos editoriais,
coordenacdo de equipe ou laboratorio, revisdo de artigo por pares, orientacao,
planejamento e realizacdo de experimentos, pesquisa de campo, escrita e publicacéo
(ex.: livros, capitulos, artigos de congresso ou periodico). A imprevisibilidade dos
processos e resultados cientificos ndo estd apenas nos projetos de pesquisa
isoladamente, mas também nesta rede complexa de pessoas e instituicbes envolvidos
na pesquisa.

A complexidade e o elevado grau de cooperacéo e socializacéo presente nas
atividades relacionadas a pesquisa desafiam o estere6tipo do pesquisador solitario,
bem como uma opinido tornada recorrente na academia, a saber, que os indicadores
bibliométricos de artigos de periddico refletem bem a contribuicdo de um pesquisador.
Em avaliacGes formais e informais, estes indicadores passaram a ocupar lugar de
destague para o julgamento e reconhecimento do trabalho realizado por
pesquisadores, revistas, programas de pds-graduacédo e instituicdes académicas em
geral. Mais recentemente, os indicadores de financiamento (ex.. montante de
investimentos recebidos de instituicdes publicas ou privadas) tém sido cada vez mais
usados para mostrar e aferir o desempenho de pesquisadores e programas.

Embora o desempenho em publicacdo de artigos possa estar positivamente
relacionado a realizacdo de outras atividades relacionadas a pesquisa, um
pesquisador pode prestar contribuicdes relevantes ao trabalho de seus pares — logo,
a ciéncia — mesmo tendo um desempenho comparativamente baixo em publicacao.
Observacdo analoga vale para o desempenho aferido por indicadores de
financiamento. Esta é uma questdo relevante pois o baixo desempenho medido é
frequentemente interpretado como baixo nivel de contribuicdo ou produtividade
cientifica. Isto, por sua vez, é determinante em decisdes de contratacdo, selecéo de
projetos e pesquisadores, distribuicdo de bolsas e recursos e (des)credenciamento de
docentes dos programas de pos-graduacao, locais onde se concentra a pesquisa no
sistema de ciéncia e ensino superior brasileiros.

A seguir, trataremos de elementos fundamentais para o funcionamento e

desenvolvimento da ciéncia, a saber, os congressos e as revistas cientificas.
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Mostraremos como alteracbes nos critérios de avaliacdo, muito associadas a
avaliacdo dos programas de pos-graduacao pela CAPES, geraram efeitos distintos e
expressivos, tanto positivos quanto negativos, sobre 0s congressos e revistas. Esta
diversidade de efeitos se relaciona com a diversidade de opinides dos docentes sobre

0s impactos da avaliacdo de desempenho nas atividades de pesquisa.

4.6.1 Congressos

Os congressos cientificos promovem o contato com o estado da arte na
pesquisa, a discussao dos trabalhos em andamento e o surgimento de novas ideias,
propostas, solucdes e parcerias. Por isso, 0s entrevistados veem 0s congressos como
fundamentais para o desenvolvimento de suas pesquisas. Estes eventos ainda
possibilitam o contato presencial entre pesquisadores de instituicdes diferentes e
fisicamente distantes, ajudando a consolidar vinculos dentro da comunidade
académica e a fortalecer um senso de identidade coletiva.

Em funcdo da evolucdo dos critérios de avaliacdo de docentes e pos-
graduandos, bastante relacionados a avaliacdo da CAPES, e das distingdes entre as
areas de pesquisa, os congressos foram afetados de maneiras diferentes nos ultimos
anos.

Em alguns casos, a maior cobranca por publicacdo de artigos no ambito dos
programas de pos-graduacao levou a um aumento expressivo de participantes e
apresentadores nos congressos, 0 que por vezes se acompanhou de uma piora na
gualidade do evento. Em outros casos, houve tendéncia oposta de esvaziamento do
publico. O esvaziamento pode ser explicado por alteragées nos critérios de avaliacao
da CAPES, que tornaram a publicacao de artigos de congresso pouco relevantes em
relacdo aos de peridodico em certas areas de pesquisa. A propria contribuicdo dos
pesquisadores na organizacao de congressos costuma ser ignorada pelos indicadores
de desempenho em pesquisa.

Por considerar as alteragbes nos critérios de avaliacdo, a sobrecarga de
trabalho e a tendéncia de diminuicdo do financiamento para custeio de transporte e
taxa de inscricdo, parte dos pesquisadores se tornou mais seletiva em relacdo aos
congressos escolhidos. Fatores como taxa de inscri¢ao, localizagdo, qualidade das
apresentacdes e dos feedbacks dos participantes e relevancia do evento para a area

de pesquisa sdo levados em conta na escolha. O maior grau de seletividade induziu
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ao aumento de participantes em alguns em alguns congressos e diminuicdo em
outros. Os entrevistados que se tornaram mais seletivos nesta escolha em geral

entendem que isto n&o prejudicou a qualidade das pesquisas desenvolvidas.

4.6.2 Revistas

A relacdo entre revistas cientificas e avaliacdo por indicadores pode ser
discutida a partir de dois pontos de vista complementares. Um deles é o dos autores
gue submetem artigos as revistas, e outro € o dos revisores, membros de corpo
editorial e editores de revistas. As atividades realizadas por estes Ultimos agentes sédo
vistas como fonte de aprendizado e forma de contribuir ao desenvolvimento de suas
areas de pesquisa. Estas atividades proporcionam um reconhecimento simbdlico
proporcional ao reconhecimento das respectivas revistas, mas nao € um tipo de
atividade que costuma ser valorizado por meio de indicadores de desempenho.

Por pressao da avaliacdo dos programas de pos-graduacédo pela CAPES, é
comum que no interior dos programas se utilize a classificacdo Qualis ou outros
mecanismos classificatorios baseados em indicadores de revistas, como fator de
impacto e indexacdo em bases de dados prestigiadas, a fim de avaliar o desempenho
individual de docentes ou pos-graduandos. Deste modo, as revistas com classificacdo
elevada no Qualis passaram a receber um volume muito maior de artigos submetidos,
dificultando o trabalho dos revisores e prolongando o tempo de revisdo. Ja outras,
com classificagdo mais baixa, se tornaram menos atrativas e assim passaram a
receber menos artigos. Forma-se, possivelmente, um ciclo vicioso dado que o baixo
volume de submissdes se associa a um desempenho ruim em termos de indicadores
de revista (ex.: fator de impacto, regularidade de publicacdo das edi¢des), que por sua
vez dificulta o financiamento da revista.

A submisséo de artigos em volume elevado e qualidade baixa, induzida pela
crescente exigéncia de publicacéo no interior dos programas, € uma queixa frequente
entre os revisores. Alguns comentam que isto poderia ser atenuado por meio de uma
maior seletividade por parte dos editores, uma pratica que € mais comum em revistas
internacionais. Todavia, esta pratica provavelmente ndo resolve o problema de que
alguém precisa se deparar com o trabalho exaustivo de filtrar um alto volume de
artigos de baixa qualidade. Este problema, juntamente com a presséao por publicagcéo

de artigos e o reconhecimento relativamente baixo conferido ao trabalho de reviséao,
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explicam por que muitos docentes buscam ser seletivos nas revistas em que
colaboram como revisores.

No interior das areas CAPES, dois fatores apontam a dificuldade de estabelecer
critérios de avaliacdo justos para todas as subareas, 0 que seria importante para
promover a interdisciplinaridade. Primeiro, as subareas tém metodologias e ritmos de
publicacdo tradicionalmente diferentes; segundo, a classificacdo Qualis das revistas
pode acabar desfavorecendo certos temas e metodologias. Por consequéncia,
pesquisadores de algumas subareas podem ser desfavorecidos pelas regras de
avaliacdo, o que se traduz em baixo desempenho em publicagéo, descredenciamento
ou dificuldade de credenciamento no programa. Isto ilustra como o sistema de
avaliacdo nem sempre se ajusta aos pesquisadores, resultando em desperdicio de
habilidades e conhecimentos e num obstéculo & interdisciplinaridade.

Para aumentar as chances de publicagdo em revistas bem classificadas e de
financiamento dos projetos, uma estratégia possivel é trabalhar com um conjunto de
temas de pesquisa relacionados, formando uma espécie de “guarda-chuva” tematico.
Outra estratégia é o deslocamento dos pesquisadores para outros programas ou

areas da CAPES, eventualmente com a criagdo de um novo programa.

4.7 MECANISMOS DE AVALIACAO E GESTAO

Na pesquisa de campo, notou-se que 0s sistemas de avaliagcdo também tém
sido criados pelas instituicdes mais préximas dos docentes, como departamentos e
programas, com forte uso de indicadores quantitativos. Esta dinamica local evidencia
a penetracdo dos mecanismos avaliativos no dia a dia da comunidade académica;
evidencia, ainda, que a questao da avaliacdo nao se limita a rankings que comparam
paises e universidades, nem a avaliacéo realizada por érgaos que regulam a pesquisa
em escala nacional.

Os mecanismos de avaliacdo desenvolvidos no interior dos programas e
departamentos variam entre as instituicbes e no tempo, em termos de
(des)continuidade, critérios e finalidades. Estas variacdes decorrem de negociacdes,
interesses, resisténcias, correlagcbes de forca, entendimentos e aprendizados,
evidenciando os docentes como agentes ativos no processo de avaliacao.

Todavia, em meio a variedade de sistemas de avaliacdo, alguns geram mais

preocupacdo e ansiedade do que outros. Por exemplo, 0s rankings universitarios,
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apesar de muito divulgados e comentados, tém uma relevancia simbdlica que ndo se
converte em relevancia pratica muito clara, no sentido de produzir urgéncias. Eles néo
costumam ser fonte de ansiedade nem exercem influéncia significativa na priorizagéao
das tarefas dos docentes.

As entrevistas desta pesquisa indicaram que 0s mecanismos avaliativos com
maior relevancia pratica sdo, em geral, aqueles que tém consequéncias claras e
diretas para o docente, a saber: avaliacdo de programas de poOs-graduacédo pela
CAPES; avaliacao de revistas cientificas pela CAPES (classificacdo Qualis); avaliacao
de docentes pela coordenagdo dos programas de poés-graduacdo; e avaliagdo de
docentes em estagio probatério pela CERT, 6rgdo vinculado a reitoria da

universidade. Estes mecanismos de avaliacdo compartilham trés caracteristicas:

1. O 6rgéao avaliador exerce forte pressao, mas os sujeitos avaliados em geral
tém pouco controle sobre este 6rgdo: trata-se da CERT, no caso da
avaliacdo do estégio probatorio; e da CAPES, no caso das avaliagbes no
ambito da pos-graduacao;

2. Os docentes no geral percebem que estes mecanismos de avaliacdo
pressionam pelo desempenho individual de forma crescente, com foco na
pesquisa e, particularmente, na publicagéo de artigos em revistas cientificas
bem classificadas no sistema Qualis; e

3. Ha um nexo forte entre resultados da avaliacdo e decisbes de gestdo, na
medida em que um bom desempenho tende a ser recompensado com
consequéncias positivas, e um desempenho ruim traz consequéncias

negativas.

Assim, os referidos mecanismos avaliativos também funcionam como
mecanismos de gestdo do trabalho docente, capazes de induzir uma ordem de

prioridade entre as varias tarefas existentes.

4.7.1 Avaliacdo do estagio probatorio

A Comisséo Especial de Regimes de Trabalho (CERT) € o érgéo da reitoria
responsavel por avaliar o estagio probatorio (ou periodo de experimentagcdo) dos

docentes da USP, entre outras atribuigées (CERT, [s.d.]).
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Em 2014, o recém empossado reitor prof. Marco Antonio Zago indicou os 13
novos membros da comissao avaliadora da CERT, que passou a ser presidida pelo
prof. Luiz Nunes de Oliveira até 2017. Nota-se que as entrevistas desta pesquisa de
campo ocorreram de 2014 a 2019 e se concentraram em 2015.

Na gestdo do prof. Luiz Nunes, a CERT elaborou um roteiro para instruir como
os docentes ingressantes deveriam redigir os relatorios bienais do estagio probatério,
alterando a pratica anterior em que a redacao seguia as tradi¢cdes especificas de cada
departamento e unidade. O entéo presidente da CERT percorreu varias unidades para
conversar com a comunidade uspiana e comunicar o roteiro, que também foi
disponibilizado na internet e divulgado com apoio dos érgdos de comunicacdo da
universidade.

Quanto aos propdsitos das mudancas implementadas, o site da CERT informa:

Avaliar ndo € um fim. Idealmente, toda avaliacdo é parte de um plano e serve
para aferir o progresso dos participantes rumo a metas pré-definidas. [...] cada
departamento (ou estrutura equivalente, nas unidades que néao se dividem em
departamentos) possui seu projeto académico, um plano de longo prazo que
faz parte da cultura departamental e define as opg¢bdes de trabalho dos
docentes, mesmo que ndo tenha sido escrito. Em linhas gerais, ele
compreende o0s cursos de graduacdo e pos-graduacdo e os programas de
pesquisa e de extensdo do departamento.

Para que a USP progrida, o projeto académico de cada departamento precisa
ser continuamente aprimorado. O aprimoramento depende da participagdo de
todos, e os docentes recém-admitidos, gracas a seu entusiasmo e suas novas
ideias, ttm potencial para dar contribuigdes especialmente valiosas. O relatério
bienal € um instrumento que pde o detentor das ideias e do entusiasmo em
comunicagcdo com a comunidade que o abriga, com o objetivo de casar as
aptidées do recém-admitido com o projeto académico a que ele esta filiado. [...]

N&o se esperam [dos docentes] resultados notaveis em todos os ramos, e nem
€ necessario que cada docente atue em todas as areas. O docente deve estar
atento ao projeto académico do departamento e distribuir seu tempo de forma
a conseguir bom desempenho global. SituacBes excepcionais podem justificar
resultados expressivos apenas no ensino [...]. Em condi¢cBes normais, porém,
as Unidades esperam do trabalho em RDIDP bom desempenho no ensino e
em ao menos uma das demais atividades fim. [...]

Na avaliacdo dos primeiros relatérios, a CERT procurara adotar postura
formativa e avisar o interessado sempre que as metas parecerem pouco
ambiciosas. (CERT, 2015)

Para que a CERT consiga avaliar o desempenho docente de formal global, o
roteiro recomenda que o relatorio apresente multiplos indicadores que evidenciem a

gualidade do trabalho realizado. Séo fornecidos varios exemplos de indicadores de
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resultados, divididos nas areas de pesquisa, ensino, extensao, orientacdo e gestao,
cabendo ao docente “escolher os indices que melhor retratam a importancia e a
robustez dos resultados alcangados” (CERT, 2015).

Os relatorios de avaliagdo do estagio probatorio séo entregues a cada 2 anos
pelos docentes ingressantes durante seus 6 primeiros anos na universidade. O
relatorio redigido pelo docente é primeiro avaliado por um parecerista indicado pela
chefia de seu departamento, e entdo é apreciado pelo conselho de departamento e
pela congregacéao (ou pelo conselho técnico administrativo) de sua unidade. Por fim,
o relatério é avaliado pela CERT (USP, 2000).

O entrevistado prof. Nelson explica que a CERT releva o periodo de ajuste
atravessado pelo docente ingressante. Assim, o 1° relatorio do docente é usualmente
aprovado e apenas no 2° ou 3° relatério a comissdo avaliadora registra alguma
ressalva ou questionamento, caso constate que o desempenho tenha sido
insatisfatorio ou tenha sido mal relatado. Nota-se que questionamentos ou ressalvas
da CERT néao significam necessariamente sua reprovacao, pois isto implicaria em
rebaixamento. Docentes que recebem pareceres negativos podem logo em seguida
enviar outro relatério com mais indicadores, para tentar demonstrar seu desempenho.

Se o 3° relatorio for questionado pela CERT, esta pode conceder a extensao
do estagio probatdrio em mais 2 anos, caso em que se entrega o 4° relatério.

Se ao final do estagio o desempenho for considerado insatisfatorio, ou se
qgualquer um dos relatérios entregues for reprovado pela CERT, o docente pode ser
rebaixado do Regime de Dedicacéo Integral & Docéncia e a Pesquisa (RDIDP) para o
Regime de Turno Parcial (RTP), cuja dedicagédo se limita a 12 horas semanais e
apenas a atividades de ensino, havendo ainda reducéo salarial de cerca de 80%. No
entanto, o prof. Nelson afirma que estes ultimos casos sdo muito raros, por isso &
infundado o grande receio com os resultados da avaliacéo por parte dos docentes em
estagio probatorio.

A baixa taxa de reprovacéo foi reafirmada pelo prof. Osvaldo Novais de Oliveira
Jr., presidente da CERT na gestao subsequente, que tomou posse em julho de 2017.
Segundo ele, “em 2017, a comissdo tomou cerca de 2.800 decisdes e apenas 3,8%
delas ndo aprovaram o que foi solicitado. Para a ndo aprovacdo de relatérios de
docentes em estagio probatério — que é o mais grave, pois pode levar ao
desligamento de um regime de trabalho, a taxa foi de 1,6%. [...] as taxas de reprovagao
da comissao sao realmente baixas” (JORNAL DA USP, 2018).
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4.7.1.1 A polémica

Em 2015, a polémica que surgiu em torno da avaliacdo do estagio probatorio
girava em torno do aumento expressivo de pareceres da CERT apontando
desempenho insatisfatorio dos docentes e contrariando pareceres favoraveis de seus
respectivos departamentos.

Entre os relatdrios finais de estagio probatério de docentes da Escola de Artes,
Ciéncias e Humanidades da USP, identifica-se um aumento abrupto na quantidade de
extensdes de prazo do estadgio em 2015, justamente quando a reitoria discutia
mudancas nos regimes de trabalho dos docentes (RIBEIRO, 2015).

Em reunido com docentes da Faculdade de Filosofia, Letras e Ciéncias
Humanas (FFLCH) em junho de 2015, o entéo presidente da CERT foi questionado
sobre o clima de inseguranca gerado. Nos Ultimos meses de 2014, um numero
inusitado de docentes em estagio probatério da FFLCH teve seu relatorio questionado
pela CERT, contrariando pareceres favoraveis emitidos pelos departamentos e
assessores externos, bem como posteriores recursos impetrados pelos
departamentos. A congregacéo da unidade solicitou a reitoria e a CERT que estas
decisOes fossem revertidas a favor dos referidos docentes, de modo a considerar o
periodo experimental ou etapa correspondente satisfatoriamente concluidos (ADUSP,
2015a).

O presidente da CERT respondeu que o objetivo fundamental da avaliacédo é
zelar pela qualidade e ndo punir, e que parte dos pareceres desfavoraveis por parte
do 6rgéo se deve a caréncia de informacfes cedidas pelos docentes sobre suas
atividades realizadas, sendo portanto problemas de comunicagdo (ADUSP, 2015b).
Ele ainda esclareceu, quanto ao trabalho dos 13 membros da CERT encarregados de

analisar os relatorios bienais de todos os docentes em estagio probatério da USP:

“Sao 200 processos por reunido, a cada dez ou quinze dias, mas nem todos
sao relatérios bienais. Os membros da comissdo vao um dia antes, ddo uma
olhada, olham cuidadosamente, anotam suas observagdes, depois apresentam
seu relatorio”. Minimizou a tendéncia da comissido de votar sempre com 0
relator; “Em muitos e muitos casos o relator muda de ideia”. No entanto, na
reunido da FFLCH, admitiu que a quantidade de processos faz com que o0s
pareceres sejam menos “construtivos” do que ele, pessoalmente, gostaria. [...]
(ADUSP, 2015b)

Para a Adusp, tratava-se duma postura intimidatoria por parte da reitoria, que

por meio da CERT reforgava o produtivismo académico entre os novos docentes
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(ADUSP, 2015a). Segundo os entrevistados prof. Samuel e prof.2 Lais, possivelmente
muitos docentes tiveram seus relatorios questionados pela CERT, mas nao se
manifestaram em puablico, por se sentirem constrangidos ou intimidados. A
observacdo € endossada pelo prof. Ciro Teixeira, ex-presidente da Adusp: “Muitas
vezes as pessoas ndo se sentem com o suficiente respaldo para denunciarem o
ataque que estao sofrendo” (JC, 2015).

Em julho de 2015, a Adusp constou que docentes de pelo menos 14 unidades
tiveram seus relatérios questionados pela CERT, por vezes implicando em
prolongamento do estagio probatério. O clima de medo era potencializado pela noticia
de um docente ingressante da Escola Politécnica que havia sido rebaixado em regime
de trabalho e salario (ADUSP, 2015a). O entrevistado prof. Nelson esclarece que a
CERT reverteu este rebaixamento apos verificar que a avaliacdo havia sido incorreta,
pois o relatério do docente em questédo omitira varias informagdes importantes. Assim,

ele afirma que no periodo de 2014 a 2017 ndo houve rebaixamentos.

4.7.1.2 A palavra dos entrevistados

Os docentes entrevistados com cerca de 10 anos ou mais de trabalho na USP
costumam notar que a cobranca da CERT na avaliacao do estagio probatério vem
aumentando notavelmente ao longo dos anos, sendo que o nivel de cobranca atual
nao se compara a de quando entraram na universidade.

A prof2 Rose (EP-Y), que quando entrevistada havia encerrado o estagio
probatério ha cerca de 5 anos, relata que todos os seus relatérios bienais foram
aprovados pela CERT, mas o O6rgdo sempre solicitava publicar mais artigos em
periodicos. O ultimo relatério pediu mais publicacdes em periddicos internacionais,
especificamente. Para ela, as exigéncias eram crescentes e factiveis, mas na pratica
demandavam a priorizacdo da pesquisa. Ademais, como ndo houve observacdes da
CERT sobre atividades de ensino, sua percepcdo era de que a exigéncia recaia
unicamente sobre a pesquisa. As observacfes da prof.2 Rose remetem a atuacdo da
CERT num periodo anterior & da gestédo do prof. Luiz Nunes, quando se introduziu o
roteiro para elaboracdo dos relatérios bienais. Porém, depoimentos de outros
entrevistados sugerem que a pressao por publicacdo continuou existindo.

Entrevistados em 2015, os profs. Fernando (EP-X), Samuel e Lais (6rgao de

representacdo docente) notaram que, em geral, seus colegas que se dedicam mais a
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pesquisa e publicam mais em revistas bem classificadas no Qualis recebiam menos
guestionamentos por parte da CERT no estagio probatorio.

Segundo o entrevistado prof. Nelson, entre 0s pareceres negativos enviados
pela CERT aos docentes em estagio probatério nos anos de 2014 a 2017, em poucos
o relatério descrevia apenas as publicacfes. Nestes casos, 0s pareceres explicavam
gue a avaliacdo havia se restringido a publicacdes devido a auséncia de outras
informacdes. O entrevistado ainda esclarece que via de regra a CERT néo se baseia
no indice Qualis para avaliar a producao intelectual, e que os pareceres do 6rgao s6
se referiam ao indice quando o préprio docente 0 mencionava no relatorio.

Os entrevistados em geral entendem que a existéncia de um mecanismo de
avaliacdo docente € salutar, e que seria importante que a avaliacédo continuasse apos
0 estagio probatério. Esta percepcao costuma estar baseada no desejo de prestar
contas a sociedade e na existéncia de docentes que, terminado o estagio probatério,
abusam da estabilidade do servigo publico e se “acomodam?”, ou seja, n&o trabalham
com o devido afinco. O dissenso esta em como tal avaliacdo deve ser feita, e se a
avaliacdo do estagio probatorio pela CERT esta sendo bem conduzida.

Entre os entrevistados, foram identificados dois grupos predominantes de
opinido sobre a atuacdo da CERT no estagio probatorio. Estas opinides néo
necessariamente se restringem a gestdo da CERT sob a gestdo do prof. Luiz Nunes.

O primeiro grupo de opinides é associado a docentes que, no geral, aprovam a
atuacdo da CERT no sentido de aumentar a cobranca no estagio probatorio,
entendendo que isto contribui para a qualidade da universidade. A cobranca da CERT
evita que os docentes ingressantes se “acomodem?” e isto ajuda a universidade a ser
mais competitiva na atracao de recursos e talentos. Alguns percebem que a exigéncia
ainda é baixa e deveria aumentar, para tornar a universidade mais competitiva ou
atrativa.

Ainda no ambito do primeiro grupo de opinides, por vezes se entende que 0s
docentes insatisfeitos com as exigéncias impostas se queixam demais ou deveriam
procurar outro emprego, pois ninguém € obrigado a permanecer na USP, e todos séo
livres para trabalhar onde se sentem melhor. Estas opinides, em particular, concorrem
para a individualizacdo dos problemas ou efeitos negativos, que tendem a se

intensificar a medida que cresce a cobranca na avaliacao.
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Opinides deste primeiro tipo também foram emitidas por alguns docentes que,
guando entrevistados, estavam em estagio probatério ou haviam-no concluido ha
poucos anos.

O segundo grupo de opinides é associado a docentes que questionam ou
mesmo desaprovam a atuacdo da CERT no estagio probatorio. As razdes alegadas
sdo variadas: 1) o julgamento da CERT € subjetivo e gera inseguranca, pois ndo esta
claro o que exatamente leva o 0rgao a classificar o desempenho como satisfatorio ou
insatisfatorio; 2) a cobranca da CERT parece focada em publicacdes em revistas
cientificas, sendo que: a) elas ndo necessariamente refletem a qualidade e
diversidade do trabalho de fato realizado, b) o processo de revisado de artigos pode
demorar além do esperado, e c) nos primeiros anos na universidade € necessario
dedicar tempo consideravel ao planejamento das aulas e elaboracdo do material
didatico; 3) conhecimento de colegas em estagio probatoério que realizam um bom
trabalho, mas que receberam questionamentos ou pareceres negativos; 4) duracao
excessivamente longa do estagio probatoério (seis anos prorrogaveis para oito), sendo
gue para os servidores publicos federais a duracao é de trés anos.

A cobranga da CERT é vivenciada com niveis diferentes de ansiedade, o que
depende de outros fatores além dos anteriormente mencionados. S&do exemplos: 1)
nivel de dificuldade enfrentada para publicar artigos em revistas bem classificadas no
indice Qualis, que muitos docentes acreditam ser importante para o parecer da CERT;
e 2) questdes familiares, como criacdo de filhos e gravidez. Nao é raro que o periodo
do estagio probatério coincida com um momento de constituicdo de familia. Assim, as
mulheres em estagio probatorio que tém grande receio de pareceres negativos da
CERT podem se sentir pressionadas a adiar seus planos pessoais ou familiares.
Entretanto, o prof. Nelson afirma que a CERT, por meio das solicitacdes de licenca-
maternidade, toma ciéncia de casos de gravidez e isto sempre é relevado na avaliacéo
do estagio probatério.

Entre os entrevistados, a preocupacao em eliminar os docentes que ficam na
“zona de conforto” e fazem apenas o minimo para permanecer no emprego € bastante
comum. Todavia, se verifica que a sobrecarga de trabalho é a regra. Por este ponto
de vista, a preocupacdo maior deveria estar no agravamento da sobrecarga de
trabalho induzida pela crescente cobranca via avaliacdo do estagio probatério — e

nao em usar esta avaliagdo para eliminar os docentes na “zona de conforto”.
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Desgaste, adoecimento e indignacdo sdo riscos reais para docentes
ingressantes, sobretudo quando veem o rebaixamento de regime de trabalho como
ameaca iminente e injusta, que pressiona por mais publicagcbes e constrange a
autonomia profissional. Nestes casos, a experiéncia dos primeiros anos na USP pode
ser muito frustrante, dada a dedicacdo requerida para terem sido aprovados no
concurso docente e a expectativa associada a boa imagem institucional da
universidade. Portanto, os efeitos negativos da avaliacdo sobre o trabalho docente
podem ser graves, ainda que eventualmente decorrentes de mal-entendidos e dum
medo exagerado de rebaixamento de regime de trabalho por decisdo da CERT*?.

Este medo pode ser potencializado por fatores que ndo dependem da CERT,
mas que podem contribuir para gerar inseguranca e minar a confianca dos docentes
na reitoria. Entre estes fatores, estdo: 1) a relagdo usualmente distante entre os
docentes e a reitoria, cujo trabalho é em boa parte desconhecido pela comunidade
uspiana; e 2) episddios na universidade que afetam o trabalho de servidores, além de
refletirem um grande volume de propostas institucionais executadas em curto espaco
de tempo.

Entre estes episédios, citam-se: 1) degradacdo ou terceirizacdo de
equipamentos e atividades (ex.: hospital e restaurantes universitarios, servicos de
limpeza); 2) planos de demisséo voluntaria para servidores técnico-administrativos
(ADUSP, 2016); 3) aumento de contratacfes de docentes em regime de tempo parcial
ou de trabalho temporario (ADUSP, 2017a); 4) proposta de teto de gastos da
universidade, cuja aprovacdo envolveu repressao policial contra a comunidade
uspiana na frente da reitoria (ADUSP, 2017b); e 5) proposta de avaliagao institucional,
gue afetaria todos os docentes da USP e gerou uma onda de criticas contrarias, muito
associadas ao temor de verticaliza¢do da gestao universitaria e reducéo da autonomia
profissional (ADUSP, 2018).

E dificil mensurar os efeitos negativos da avaliacdo do estagio probatério sobre
o trabalho docente, assim como também é dificil negar sua existéncia e gravidade.
Além do mais, estes efeitos podem se voltar contra a universidade, pois evidenciam:
1) rompimento da confianca do docente na gestdo da universidade, 2)

subaproveitamento dos talentos existentes na forga de trabalho, e 3) foco excessivo

2.0 prof. Osvaldo Novais de Oliveira Jr., que sucedeu o prof. Luiz Nunes como presidente da CERT
em julho de 2017, comenta sobre o temor infundado dos docentes da USP em relacao a avaliagédo do
estagio probatério (JORNAL DA USP, 2018).
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na publicacdo em revistas cientificas, em detrimento do papel diversificado que a
universidade pode desempenhar. Assim, se no plano discursivo os efeitos negativos
podem ser minimizados ou individualizados, na pratica sao graves e acabam sendo

compartilhados.
4.7.1.3 Afinal, o que se pode afirmar?

Os dados coletados na pesquisa de campo ilustram diferentes pontos de vista
e suas razoes, a partir dos quais nao é possivel defender uma verséo definitiva sobre
a referida avaliacdo. Uma andlise documental dos relatérios bienais e respectivos
pareceres da CERT também seria importante para aprofundar a investigacao.

As entrevistas com docentes em estagio probatorio se concentraram em 2015,
sendo que relevantes mudancas ocorreram posteriormente. Para os docentes
admitidos a partir de janeiro de 2017, a duracdo do estagio probatorio foi reduzida de
6 para 3 anos (CERT, [s.d.]; USP, 2016). O prof. Osvaldo Novais, que sucedeu o prof.
Luiz Nunes na presidéncia da CERT, complementa: “Os novos docentes tém que
apresentar um relatério apés dois anos e, ao final do terceiro ano, uma comisséo de
trés docentes decidira pela aprovacao do relatério final do estagio. Em caso de néo
aprovacdo, o recurso sera interposto junto a CPA [Comissdo Permanente de
Avaliacao], e ndo mais a CERT” (JORNAL DA USP, 2018).

Estas e outras mudancas nos procedimentos de avaliagdo docente se
contextualizam em transformacdes na sistematica de avaliacdo na universidade, que
incluem a avaliac&o institucional USP. A época da pesquisa de campo, este sistema
de avaliacdo ainda estava sendo implantado e seus efeitos sobre o trabalho dos
docentes n&do eram evidentes.

Apesar das limitacdes apontadas, os resultados sobre a avaliacdo do estagio
probatorio ilustram a importancia de investigar os impactos de sistemas avaliativos
sob o ponto de vista dos proprios trabalhadores avaliados. Mesmo que a avaliacéo
seja proposta com boas intencdes, parte significativa dos seus impactos sao de
natureza oposta aos planejados e acabam se voltando contra a propria gestao, quer
ela admita ou néo.

Entre os docentes uspianos, € comum o desejo de implantar um sistema de
avaliacéo justo, construtivo, que preste contas a sociedade e que abranja todo corpo

docente. Ao mesmo tempo, parece ser amplamente ignorado que os conhecimentos
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académicos atuais ndo permitem fundamentar esta proposta se os indicadores de
desempenho tiverem papel significativo no processo avaliativo.

Diversos pesquisadores que investigam a avaliacdo do trabalho, e outros que
investigam a avaliacdo do trabalho académico em especifico, tém insistido em que os
indicadores de desempenho sejam usados no maximo como auxiliares do julgamento
gualitativo por pares, proferido por especialistas que conhecem as sutilezas do
trabalho avaliado e que por isso podem avaliar o significado dos indicadores (ADLER,;
EWING; TAYLOR, 2008; DEJOURS, 2008; DORA, 2012; HICKS et al., 2015;
LANCET, 2019; MULLER, 2018).

Portanto, é dificil imaginar como um restrito grupo de académicos seja capaz
de avaliar um numero muito maior de académicos, de forma justa e confiavel, e
considerando ainda as pressoes temporais dum trabalho tipicamente sobrecarregado.

Todavia, ndo raro isto é o que se verifica em 6rgéos de avaliacdo no meio académico.

4.7.2 Avaliacdes na pos-graduacao

No ambito da pos-graduacéo, trés mecanismos de avaliacao sao lembrados de
forma recorrente: as avaliagbes realizadas pelos programas de pos-graduacdo, a
avaliagdo de programas pela CAPES e a avaliacdo de revistas cientificas pelas
comissdes de area da CAPES (classificacdo Qualis). Estas avaliacbes sao inter-
relacionadas e usualmente surgiram de forma imbricada nas falas dos entrevistados.

As avaliacdes de desempenho realizadas pelos programas de pds-graduacao
costumam ter as seguintes finalidades: deliberar sobre a distribuicdo de recursos
como bolsas, verbas para traducdo de artigos e custeio de passagens para
congressos; estipular exigéncias de publicacdo para que pés-graduandos possam
ingressar no programa e realizar exames de qualificacdo e defesa; estipular
exigéncias para credenciamento ou recredenciamento dos docentes como
orientadores no programa, estando aptos a orientar apenas mestrandos, ou entao,
mestrandos e doutorandos.

Alguns programas formalizam seus critérios de avaliacdo, de modo a quantificar
a exigéncia de desempenho. Isto pode facilitar a comparacdo dos desempenhos
individuais, tornar as decisbes de credenciamento e descredenciamento mais
transparentes e, também, facilitar a gestdo do trabalho por parte dos proprios

docentes. Nesta espécie de gestdo de si, os critérios de (re)credenciamento no
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programa servem como metas individuais que modulam o ritmo de trabalho e a

escolha de revistas para submisséo de artigos.

“Eu fui aceita esse ano aqui no programa. Eu tinha publicac&o nivel A2, tenho
um projeto de pesquisa financiado pelo CNPq, entéo fui qualificada. Eu sinto
uma pressdo... Eu tenho agora até um paper que estd numa revista
internacional de fator de impacto alto... Estou assim rezando para sair a
publicacédo, porque se isso sai eu fico sossegada. Se eu quiser continuar no
programa, eu tenho que produzir. Realmente ai tem uma pressao grande. [...]
A CAPES da as diretrizes, e cada programa faz a explosao da pontuacao, por
exemplo: eu tinha que ter 210 pontos por triénio. Para vocé ter uma ideia, uma
revista A2 me dava 70 pontos. Entdo, como eu tenho trés publicacdes em
revistas A2, para a pontuacdo do triénio eu ja estava sossegada. Mas esses
critérios mudam. Esse vai valer até o ano que vem.” (Prof.? Ana, FEA-X, jun.
2015)

A mudanca dos critérios avaliativos usados pelos programas ao longo do tempo
reflete tanto processos internos, como o aprendizado dos docentes sobre como avaliar
ou calcular o desempenho, bem como negociacdes e embates entre eles; quanto
processos externos, como mudancas nos critérios da avaliacdo CAPES e aumento do
desempenho dos demais programas, o que deve ser contextualizado num sistema de
avaliacdo que promove competicao entre eles.

Entre os programas que formalizam os critérios para avaliar o desempenho
individual, as variacbes nos critérios se manifestam, por exemplo, no uso de
indicadores e indexadores de revistas; numa ponderac¢ao das revistas que acentua ou
atenua a diferenca entre elas; e em regras que desestimulam ou ndo a cooperacao
entre docentes do mesmo programa como coautores de artigo. Estas variacdes
ilustram a autonomia dos programas para definir os critérios de avaliacdo, ao mesmo
tempo em que estes sao influenciados pelos critérios adotados pela CAPES para
avaliar os programas. A influéncia desta instituicdo sobre os critérios adotados
internamente pelos programas pode ser notada em mudangas como a ponderacao
das publicacdes conforme a classificacdo Qualis das revistas, a desvalorizagao dos
artigos de congresso e a consideracgao de projetos financiados por empresas privadas
ou 6rgéos estatais de fomento a pesquisa.

O bom desempenho dum programa em publicacdo de artigos é um critério
crucial, embora ndo suficiente para alcancar uma boa nota na avaliagdo CAPES.
Ademais, as entrevistas apontam que este critério avaliativo € 0 mais lembrado e
cobrado no cotidiano da profissdo, sendo fundamental para o (re)credenciamento dos

docentes no programa. O desempenho em pesquisa € essencial para o status
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profissional e a progressao na carreira, e a pés-graduacédo € um espaco de prestigio
na universidade. Desta maneira, o medo de descredenciamento, do ponto de vista
individual, e o medo de rebaixamento da nota CAPES do programa, do ponto de vista
coletivo, sdo elementos importantes para compreender a vivéncia profissional de

grande parte dos docentes.
4.7.2.1 Ciclo de aceleracéo e exclusdo na pos-graduacao

Nas regras da avaliacdo dos programas de pos-graduacéo pela CAPES, o
namero de docentes permanentes do programa consta como denominador em
calculos de produtividade intelectual do programa, e verifica-se também se a producéo
de artigos esta bem distribuida entre os docentes. A nota CAPES de cada programa
depende de seu desempenho em comparacdo com 0s demais programas da
respectiva area, configurando um mecanismo de competicdo que induz ao aumento
paulatino e ilimitado das exigéncias de desempenho.

Face ao risco permanente de rebaixamento de nota, as coordenacdes dos
programas tendem a elevar continuamente as exigéncias de produtividade aos
membros credenciados e a descredenciar os membros menos produtivos, que podem
se sentir ameacados quando ndo desejam sair do programa. E neste sentido que se
estabelece um ciclo de aceleracdo e exclusdo que pode minar a saude, o
desenvolvimento profissional e o convivio entre os docentes.

Para os docentes credenciados, o trabalho tende a se intensificar e acelerar
para que seja possivel elevar o desempenho individual e permanecer credenciado no
programa. A pressdo para aumentar os desempenhos parte ndo s6 da coordenacao
do programa; ela costuma ocorrer num ambiente de forte autocobranga e cobranca
mutua entre os docentes, a qual pode se tornar desgastante. Em alguns programas,
pode ser frustrante que o aumento dos desempenhos individuais ao longo dos anos
nao tenha resultado no aumento da nota CAPES. Ademais, mesmo em programas
com nota elevada, o alto nivel de cobranca pode contribuir para a insatisfacao
profissional.

Ja para os docentes descredenciados e que desejam entrar na pés-graduacao,
esta tarefa se torna cada vez mais dificil visto que a barreira de entrada aumenta com
o tempo. Os seguintes elementos podem se retroalimentar, reforcando um ciclo de

excluséo: impossibilidade de orientar pés-graduandos, inexisténcia de projetos de
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pesquisa financiados, ndo pertencimento a um programa de pos-graduacéo, baixo
desempenho em publicacao, falta de vinculos com outros pesquisadores, dificuldade
de obter apoio financeiro para participacdo em congressos, e dificuldade de concorrer

em editais de pesquisa.

4.7.2.2 Reducéo das contribui¢cdes individuais a indicadores de desempenho

A preocupacdo constante com o0s desempenhos individuais pode ser
amplamente compartilhada pelos membros dum programa de pds-graduacdo, uma
vez que se deseja aumentar sua nota CAPES. Esta situacéo induz a que eles mesmos
incorram no risco de avaliar o trabalho de seus colegas de forma simplista, reduzindo
a contribuicdo de cada um a indicadores individuais como quantidade de publicagdes
e citacles, indicadores das revistas em que 0s artigos sao publicados, indice h, valor
dos financiamentos obtidos etc. Deste modo, aqueles que possuem desempenho
comparativamente mais alto tendem a ser vistos, respectivamente, como aqueles que
mais colaboram para a melhoria do programa, ao passo que aqueles que possuem
desempenho mais baixo tendem a ser vistos como empecilhos.

A pressdo para melhorar os indicadores individuais muitas vezes ndo é
acompanhada duma discussao aprofundada sobre como melhora-los, de sorte que tal
tarefa acaba sendo uma responsabilidade predominantemente individual.

Nao raro, docentes que desejam se credenciar num programa, mas nao
conseguem alcancar o desempenho exigido, prestam contribuicdes significativas a
pesquisa. Por exemplo, participam de congressos cientificos como autores de artigo,
apresentadores ou organizadores; integram bancas; orientam alunos de iniciacéo
cientifica; colaboram para revistas como revisores; publicam capitulos ou livros etc.
Tais atividades, porém, ndo costumam ser registradas no curriculo Lattes, casos em
gue este fica desatualizado por longos periodos. Possivelmente, estes docentes
percebem que estas atividades ndo tém valor uma vez que a cobranca do programa
para (re)credenciamento dos docentes recai essencialmente na publicagdo de artigos
de revista.
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4.7.2.3 Posicionamentos individuais ante as exigéncias de desempenho

A pressdo para publicacdo de artigos é vivenciada de modos bastante
diferentes a depender de alguns fatores como os trés elencados a seguir.

O primeiro fator € a percepc¢édo de dificuldade em atingir o desempenho cobrado
pela coordenacao do programa. Docentes de um mesmo programa podem perceber
niveis de dificuldade bastante distintos, a depender de aspectos como tempo dedicado
a pesquisa, numero de orientandos, area de pesquisa, nivel de colaboracdo com
outros pesquisadores, apoio de colegas e caracteristicas de personalidade, o que
inclui uma predisposi¢cdo maior ou menor em acelerar o ritmo de trabalho.

O segundo fator é a forma de cobranca, que pode ocorrer por meio de diversas
vias, informais ou formais, indiretas ou diretas. Sdo exemplos: cobranca de colegas,
chefia departamental, coordenador de area e de programa; reuniées do departamento
ou programa; critérios ou indicadores definidos pelo programa para credenciamento
dos docentes na pos-graduacgéao.

A reacdo individual a este ambiente de cobranca também depende da
percepcao de apoio recebido por parte de colegas e instituicbes envolvidas, como o
departamento e o programa de pés-graduacdo. A sensacdo de falta de apoio pode
gerar uma sensacdo de isolamento, abandono ou incapacidade, sobretudo para
aqueles que desejam, mas ndo conseguem cumprir as exigéncias para se credenciar
no programa de poés-graduacdo. Trata-se dum circulo de prestigio e,
simultaneamente, de intensa cobranca e crescente seletividade.

A cobrancga por produtividade n&o ocorre somente de forma vertical partindo de
representantes do departamento ou programa, ou de Orgdos mais distantes do
docente, como a CERT ou a CAPES. Geralmente, hd uma autocobran¢ca mesclada
com uma rede de cobrangas mutuas, que podem ser mais sutis ou mais explicitas.
Nesta dinamica coletiva de presséo por produtividade, os docentes credenciados com
desempenho mais baixo em publicacdo s&o especialmente pressionados, pois
costumam ser vistos por si e seus colegas como aqueles que prejudicam a nota do
programa.

A presséao por produtividade ocorre também no sentido do orientador para o
orientando e vice-versa, considerando a crescente exigéncia de publicacdo de artigos
para a qualificacdo e defesa de mestrados e doutorados. Esta mudancga nas regras
para a titulacdo de mestres e doutores ajuda a explicar por que os docentes mais
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jovens, na opinido de muitos docentes mais antigos, s&0 mais propensos a aceitar a
competitividade no sistema de pds-graduacao e a cobrar mais desempenho de seus
pares.

O terceiro fator é a percepcdo dos efeitos dos mecanismos avaliativos da
CAPES sobre a ciéncia e o trabalho docente. Esta percepcao costuma transitar entre
dois tipos.

No primeiro tipo, entende-se que os efeitos da avaliacdo dos programas e
revistas pelas CAPES tém um saldo positivo, apesar das distorcdes e efeitos
indesejaveis. O efeito prevalente destes mecanismos avaliativos tem sido pressionar
0s pesquisadores a elevar continuamente a qualidade das pesquisas, dos programas
e da formacdo de pesquisadores. A pressdao por publicacdo em revistas bem
classificadas no Qualis induz os pesquisadores a se manterem atualizados com o
estado atual da literatura, a aperfeicoarem os procedimentos metodologicos e a
melhorarem a qualidade das publicacdes. Assim, € salutar que as regras dos
programas para credenciamento de docentes na poés-graduacdo reproduzam a
exigéncia de produtividade da CAPES. Ademais, para sobreviver a crescente
competitividade do sistema de pos-graduacao, alguns percebem que é cada vez mais
necessaria a cooperacao entre pesquisadores, e néo o individualismo.

Os docentes que compartiiham do primeiro tipo de percepgédo costumam
acreditar gue continuar aumentando as exigéncias de produtividade € necessario e
possivel, mesmo quando reconhecem que seu trabalho também esta sobrecarregado.
Nao raro, entendem que a marginalizacdo ou exclusdo dos docentes menos
produtivos, bem como a insatisfacéo relacionada ao crescente nivel de cobranca, sdo
problemas fundamentalmente individuais. Este entendimento costuma se manifestar
nos seguintes argumentos: 1) ninguém € obrigado a permanecer na universidade ou
na pos-graduacao, isto €, os docentes insatisfeitos sao livres para mudar de programa
Oou emprego; 2) nos paises centrais a competicdo entre os pesquisadores é muito mais
acirrada, portanto é possivel aumentar o grau de competitividade entre os
pesquisadores brasileiros; 3) em todas as areas do conhecimento existem casos de
pesquisadores com indicadores de desempenho bastante elevados, o que demonstra
ser possivel aumentar o nivel de cobranca individual independentemente da area de
pesquisa em que se encontram o0s docentes do programa; 4) analogamente ao

argumento anterior, dentro de um mesmo programa ha membros com desempenhos
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individuais muito acima dos demais, logo € cabivel exigir mais desempenho dos
menos produtivos.

Ja no segundo tipo de percepcao, entende-se que os efeitos das avaliacdes
tém um saldo negativo. Enfatiza-se que o0s critérios avaliativos de revistas e
programas sao mal fundamentados e prejudiciais a ciéncia. Entre as criticas
frequentemente levantadas, encontram-se: sistema de classificacdo de revistas
(Qualis) que desfavorece a interdisciplinaridade e as revistas nacionais; suspeitas em
relacdo a lisura da classificacdo de revistas e programas pela CAPES; sistema de
avaliacdo de programas que gera medo constante de rebaixamento de nota,
competicao exacerbada e aceleracao do trabalho.

Ainda de acordo com esta percepcdao, a atuacado da CAPES cria uma situacéo
em que o docente esta fundamentalmente preocupado em publicar artigos e
sobreviver ao sistema competitivo da pos-graduacéo, sendo praticamente obrigado a
deixar em segundo plano a qualidade e relevancia das pesquisas, a qualidade da
formacdo de pesquisadores e demais atividades ndo diretamente relacionadas a
publicacdo de artigos. A sobrecarga de trabalho dificulta o desenvolvimento de novas
frentes e parcerias de pesquisa, cujos frutos, em termos de publicacdo, sé seriam
colhidos no longo prazo. O resultado € um ambiente de trabalho de intensa cobranca,
desgastante para a saude e relacionamentos profissionais. O trabalho é acelerado e,
ao mesmo tempo, vazio de sentido, pois ndo se acredita que a pressao por
produtividade seja benéfica para a ciéncia e universidade. Os docentes que
compartilham deste segundo tipo de percepcdo costumam ser mais descrentes
guanto a viabilidade de continuar aumentando as exigéncias de produtividade, em
razao dos prejuizos gerados.

Os dois tipos de percepcao costumam existir dentro dos programas, com graus
distintos de intensidade. Ha pouca discordancia em que deve haver avaliacdo das
atividades académicas, que os bons profissionais — incluindo aqueles que se
dedicam mais ao ensino que a pesquisa — devem ser reconhecidos, e que 0s
mecanismos de avaliacdo geram distorcdes ou efeitos indesejaveis. O dissenso esta
em como avaliar, como valorizar os bons profissionais sem sacrificar a autonomia nem
criar incentivos perversos (isto €, que geram efeitos indesejaveis), e se as distorcdes

dos mecanismos de avaliacdo compensam ou nao seus beneficios.
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4.7.2.4 Dinamicas coletivas relacionadas as exigéncias de desempenho

Os conflitos em relacdo a como gerir os programas de pdés-graduacao sao
latentes. Enquanto alguns defendem o aumento das exigéncias de produtividade,
outros defendem sua reducéo, podendo haver, dentro dum mesmo programa, forte
insatisfacdo nos dois lados. Tendo em vista os critérios da avaliacdo CAPES e o0 medo
de rebaixamento da nota CAPES do programa, a pressdo para descredenciar os
docentes menos produtivos ou transferir orientandos para outros orientadores é
desgastante quando ocorre a contragosto dos afetados. Estes casos evidenciam a
relagdo de heteronomia entre os docentes e as regras da avaliagdao CAPES, apesar
de esta se posicionar oficialmente contra a individualizagdo da avaliacdo e de néo
interferir diretamente na gestao dos programas.

A heteronomia também pode se manifestar em duas preocupacfes constantes
entre os docentes: elevar os desempenhos individuais, sobretudo aqueles relativos a
publicacdo de artigos, e ficar a par das mudancas na avaliagdo CAPES, o que pode
consumir grande parcela de tempo nas reunides do programa. Os docentes, porém,
em geral ndo se enxergam COMO Sujeitos responsaveis por propor mudancas
profundas nas regras da avaliagio CAPES — entende-se que tal tarefa cabe
fundamentalmente aos membros desta instituicdo. Ao invés disso, a preocupac¢ao dos
docentes com 0 assunto costuma estar mais voltada para compreender os detalhes
dos critérios e calculos usados na avaliagdo dos programas. Busca-se, assim, “jogar
0 jogo” com mais eficiéncia, isto é, fazer exatamente aquilo que é necessario para
melhorar a nota CAPES do programa. Ao mesmo tempo, evitam-se discussoes,
reflexdes e questionamentos mais profundos sobre o processo avaliativo, o que
inclusive demandaria um tempo precioso do cotidiano usualmente sobrecarregado
dos docentes.

O desejo de aumentar os desempenhos individuais para que a nota CAPES do
programa possa aumentar ou ndo cair pode enfrentar obstaculos diversos. Séo
exemplos: sobrecarga de trabalho; envelhecimento do corpo docente; reducédo do
namero de alunos com dedicacéo integral a pés-graduacéo; escassez de recursos
para variadas atividades, como traducdo de textos para o inglés e compra de
materiais, equipamentos e passagens para congressos; criticas a excessiva
preocupacao com a pesquisa, o que coloca em risco a qualidade do ensino; reducéo
da classificacdo de certas revistas, o que pode prejudicar o desempenho individual
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em publicacdo; e comentarios sobre programas que tiveram sua nota reduzida na
tltima avaliacdo CAPES, mantendo vivo o temor entre os docentes de que o0 mesmo
possa vir a ocorrer em seus respectivos programas.

De algum modo, é necessario enfrentar os obstaculos que podem provocar
desanimo e minar o desejo de aumentar o desempenho do programa e de seus
membros. Nas reunides dos programas de pds-graduacao, esta situacao pode levar
ao silenciamento das dificuldades vivenciadas pelos docentes, ainda que elas sejam
amplamente compartilhadas. Aqueles que levantam discussdes sobre esta questao,
ou tentam questionar as regras e principios da avaliacio CAPES com mais
profundidade, correm o risco serem vVistos por seus colegas como pessoas
“resistentes” e lamentosas que ndo apenas relutam em aceitar a realidade da poés-
graduacdo, como também se tornam obstaculos aqueles que defendem critérios de
credenciamento mais exigentes dentro do programa. Pode ocorrer, assim, uma luta
constante para que os sentimentos de lamentagdo e impoténcia ndo predominem,
tanto no ambito individual quanto no coletivo, entre os membros do programa.

Neste mesmo contexto, € pertinente que sejam regularmente comentados
exemplos de colegas que apresentam bons indicadores individuais ou que tenham
publicado artigos em revistas prestigiadas; ou entdo, exemplos de programas que
melhoraram sua nota CAPES na ultima avaliacdo. A rememoracao destes casos de
sucesso ajuda a manter viva a crenca de que, apesar dos obstaculos, elevar os
desempenhos individuais e do programa € possivel.

O embate entre percepcdes e opinides no interior dos programas resulta em
situacdes distintas; por vezes, as negociagdes resultam numa estratégia coletiva mais
bem definida. Parte dos programas busca calcular as exigéncias para
(re)credenciamento dos docentes com base nos resultados da Ultima avaliacédo
CAPES, na projecao de aumento de publicacdo de artigos dos outros programas da
area, e na nota CAPES desejada. Num dos programas estudados, por exemplo, a
critica ao sistema de avaliacdo da CAPES era bastante contundente e os docentes
deliberaram por uma estratégia de manter a nota 4, de modo a evitar a0 maximo os
prejuizos do “produtivismo académico”, mas preservando o curso de doutorado e 0
prestigio do programa. Noutro programa, a nota tinha passado recentemente de 4
para 5 e era prevalente a opinido de que os membros deveriam continuar se

esforcando para elevar o desempenho ruma a notas superiores.
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Outro desafio comumente enfrentado pela coordenacdo dos programas é
aumentar o nivel de participacdo de alunos e docentes na gestdo do programa.
Deseja-se, com isso, que seus membros conhecam melhor as exigéncias da CAPES
e se esforcem mais para melhorar a nota do programa.

O nivel de participacdo dos docentes na gestdo do programa é variado. Em
casos mais extremos, 0s coordenadores de programa se queixam de que uma ampla
parcela dos docentes credenciados nao responde aos e-mails nem comparece as
reunioes, de sorte que aqueles se sentem impotentes em melhorar a situacdo do
programa. A baixa participagcédo pode ocorrer por motivos diversos, a saber: o fato de
o financiamento dos projetos de pesquisa dos docentes depender fundamentalmente
da FAPESP e muito pouco da CAPES; discordancia relativa a atuacdo da CAPES na
avaliacdo de revistas e programas, o que pode incluir desconfianca quanto a lisura e
transparéncia do processo avaliativo; e alta parcela de docentes prestes a se
aposentar ou em idade avancada, e que nao se interessam pelo assunto. Um dos
caminhos apontados para amenizar este problema é realizar mais reuniées abertas

aos pos-graduandos.

4.7.3 Avaliagbes no departamento

A avaliacdo docente costuma estar mais presente na gestdo dos programas de
pos-graduacao do que na gestdo dos departamentos, onde os sistemas de avaliacéo
e 0 uso de indicadores de desempenho individual sdo mais raros. Este contraste
evidencia que a resisténcia contra este tipo de avaliacdo ainda é alta entre os
docentes, cuja profissdo € caracterizada por um elevado grau de autonomia.
Evidencia, também, a importancia da CAPES para compreender a disseminacao da
avaliacdo por indicadores no interior dos programas.

Na pesquisa de campo, em apenas um dos departamentos abordados havia
um sistema de avaliagdo docente baseado em indicadores de desempenho, a saber,
o departamento FEA-X. O assunto sera complementado com o caso do departamento
de Quimica Fundamental do Instituto de Quimica da USP, conforme noticiado pela

Revista Fapesp's. Em ambos os casos, ndo ha claras evidéncias de que os critérios

13 Os comentarios aqui apresentados sobre o sistema de avaliagdo do departamento de Quimica
Fundamental do Instituto de Quimica da USP se baseiam exclusivamente na reportagem da Revista
Fapesp (MARQUES, 2015a).
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da avaliacéo influenciam fortemente as atitudes e decisdes dos docentes, razdo pela
gual os critérios ndo serdo aqui detalhados. Tal poder de influéncia é mais evidente
nas avaliagbes da poés-graduacdo e do estagio probatério. Ainda assim, ha
importantes questdes simbodlicas associadas ao reconhecimento do trabalho, a
percepcao de justeza da avaliacdo e as negociacdes entre os docentes, que seréo
tratadas.

Nos departamentos de Quimica Fundamental e FEA-X, o sistema de avaliagdo
docente atribui a cada um uma pontuacéo que engloba as varias atividades existentes
na profissdo. Ao contrario das avaliagées no ambito da pds-graduacgédo, que tendem a
priorizar a pesquisa, as referidas avaliacdoes buscam considerar as atividades de
pesquisa, ensino, extensao e administracido com maior equilibrio. Os resultados séo
divulgados apenas internamente e tanto a chefia departamental quanto os docentes
podem visualizar ou comparar as pontuagdes individuais.

No departamento de Quimica Fundamental, desde que o sistema de avaliagdo
comecou a ser elaborado no inicio da década de 2000, uma tarefa importante da
chefia departamental foi conquistar a confianca do corpo docente, no sentido de
provar que a avaliagdo ndo seria utilizada nem para premiar nem para punir. O
marcante episodio da “lista dos improdutivos” da USP em 1988 ajudou a alimentar o
temor de que a avaliacao realizada pelo departamento pudesse se tornar instrumento
de intimidacdo. Deste modo, os resultados da avaliacdo sdo usados apenas para
identificar os docentes que apresentam um desempenho muito abaixo dos demais. A
chefia departamental busca conversar com eles, compreender as dificuldades
enfrentadas e propor ideias para melhorar o desempenho, por exemplo, juntar-se a
grupos de pesquisa existentes, evitando o isolamento.

Apesar de a avaliacdo ndo resultar em muitos efeitos evidentes, 0s seguintes
beneficios podem ser apontados: reflexdo coletiva sobre o trabalho realizado pelos
membros do departamento e sobre o que seria um padrédo de exceléncia, e maior
visibilidade sobre o que cada um faz de melhor, 0 que evoca uma questdo de
reconhecimento. A coleta das informacdes é realizada com o auxilio duma estagiaria
gue procura cada docente e os estimula a declarar as atividades realizadas. Ela
também ajuda a divulgar um boletim mensal do departamento que publica as diversas

atividades realizadas por seus docentes.
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O dissenso entre os docentes ndo esta em que as informacbes sejam
coletadas, mas sim em como as diferentes atividades e seus indicadores devem ser
calculados e ponderados. Assim, as férmulas e pesos envolvidos nos célculos de
desempenho sé&o fruto de renegociacdes entre os docentes e mudam ao longo dos
anos. Também se critica que comparar os docentes mais velhos com 0s mais jovens
€ injusto, pois estes se formaram num ambiente académico mais competitivo e
direcionado a pesquisa e publicacédo, enquanto aqueles privilegiavam o processo de
formacao dos alunos. Podemos interpretar que a confianga dos docentes em que néao
havera puni¢cdes proporciona uma certa tolerancia as criticas contra o sistema de
avaliacdo, de sorte que este continua existindo apesar das fortes criticas e dissensos.

No sistema de avaliacdo docente do departamento FEA-X, que comecgou a ser
formulado no final da década de 1990, os critérios e calculos para a pontuacéo
individual também mudam ao longo dos anos. Neste caso, o0 sistema ainda tem a
funcdo de apoiar a chefia departamental em decisdes de distribuicdo de recursos,
como custeio de passagens para participacdo em congressos ou bancas, bolsas
estudantis e outros pedidos de auxilio financeiro. Em comparacdo com o
departamento de Quimica Fundamental, esta funcdo torna os efeitos da avaliagdo no
departamento FEA-X mais concretos. Isto motiva os docentes a alimentar o sistema,
mesmo que a adesdo seja voluntaria e que alguns tenham dificuldade de usar a
plataforma online. Ela fica aberta durante um periodo do ano para os docentes
registrarem as atividades realizadas, com base no que se calculam os desempenhos
individuais. Na pratica, entretanto, a funcao de orientar a distribuicao de recursos pode
deixar de existir caso se escasseiem 0s recursos do departamento, a exemplo do
ocorrido em 2015 num contexto de crise econémica.

Embora entre os docentes da FEA-X possa haver opinides desfavoraveis a
existéncia da avaliacdo realizada pelo departamento, sobretudo por parte daqueles
gue apresentam um baixo desempenho medido, também se nota uma cultura bastante
favoravel a ferramentas de avaliacdo e gestdo. Sdo exemplos: o sistema de avaliacao
docente operado pelo respectivo programa de pos-graduacdo; as surveys de
satisfacdo, opinido e imagem institucional que os graduandos da FEA respondem em
relacdo a sua unidade (FEA, 2011); o plano de metas e indicadores elaborado pela
coordenacédo da graduacdo do departamento FEA-X, baseado em reunifes com
docentes, funcionarios e alunos (GUNKEL, 2014); e a avaliacdo dos docentes

realizada autonomamente pelos graduandos, que atribuem uma pontuagéo para cada
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professor com base em cinco critérios relacionados ao desempenho em ensino
(CAVC, 2016). Indagados a respeito, os docentes do departamento FEA-X
entrevistados nesta pesquisa relataram néo se sentir incomodados com a avaliacao
feita pelos alunos. A unidade ainda possui uma publicagdo mensal que ajuda a

divulgar as atividades de seus docentes, funcionarios e alunos.

4.8 TRABALHO SOBRECARREGADO E INTENSO

O trabalho em casa, finais de semana, férias e feriados foi relatado com
frequéncia pelos entrevistados. Sobretudo na area da pesquisa, ha uma cobranca
intensa por resultados, conforme ilustrado nos depoimentos a seguir. Assim, O
trabalho dos docentes é em geral sobrecarregado e intenso, o que contrasta com uma
preocupacao recorrente entre eles mesmos, a saber, de que existem docentes
improdutivos, que trabalham pouco e fazem mau uso do prestigio da profissdo e da

estabilidade do servico publico.

“A pressdo vem da coordenacéo central [da USP, no caso da avaliagdo do
estagio probatorio pela CERT], e vem das agéncias financiadoras. Qual o lugar
gue mais pressiona pela publicacdo? A CAPES. Via o meu colegiado de poés,
gue diz: se vocé ndo publicar, vocé vai ser responsavel por baixar a nota do
programa, todos os seus colegas serao prejudicados por sua causa. Essa é a
grande pressao.” (Prof.2 Viviane, FFLCH-X, jul. 2015)

“Nos comités de reunido das areas do departamento, uma area ventila para
outra, que esta com um dado desempenho de publicacdo. Isso vira uma
cobranca informal.” (Prof. Daniel, FEA-X, jun. 2015)

“Entrevistador: — E a cobranca pela publicacéo, acontece de que maneira?

Carolina: — Ah, acho que é tudo. [...] na nossa area [de departamento], a gente
sempre comenta um com o outro quando um artigo foi publicado. Vira e mexe
a gente faz assim: vamos fazer um happy hour pra comemorar os professores
X, Y e Z que tiveram artigos publicados nesse més. Entdo, indiretamente,
informalmente, essa € uma forma de pressionar os demais né [risos]. E uma
coisa super informal mas a gente faz questao de valorizar quando fica sabendo

gue um professor teve o paper publicado. Ent&do a gente fala: “parabéns”, “acho
muito legal” etc., e inspira os outros a fazerem o mesmo.

Além disso [...] a coordenadora [de area] esta sempre perguntando: “Como é
gue estdo as publicacdes?”, “Publicou ou ndo publicou?”, “Esta fazendo
pesquisa?”, “Vai submeter?”, “Vocé pretende participar daquele congresso no
ano que vem?”, “O que vocé esta fazendo pra submeter pra 1a?”, entéo ela de
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forma proxima acompanha. Ela ndo se mete pra caramba, do tipo: “deixa eu
ver o que vocé esta fazendo”, ndo é nada disso, mas assim, sempre que ela
pode, eu diria pelo menos uma vez por més, ela da uma parada no cafezinho
e da uma perguntada. Entao a gente percebe que ela esta interessada. Eu acho
6timo, se eu estivesse no lugar dela eu faria a mesma coisa, eu ia querer saber
0 que os professores estdo fazendo.

Eu quero muito fazer parte da pés-graduacdo. E pra isso eu preciso ter
publicacdo. Entdo nesse aspecto o coordenador [de poOs-graduacéo] fala: “a
gente acha 6timo, seria muito bom se vocé pudesse participar, mas pra iSso
vocé precisa publicar”. A regra é essa. Tem essa pressédo de tudo quanto é
lado.” (Prof.2 Carolina, FEA-X, jul. 2015)

4.8.1 Fatores indutores

Os seguintes fatores relativos a caracteristicas, condi¢cdes e demandas de
trabalho podem contribuir para a sobrecarga de trabalho. Primeiro, a sazonalidade: a
carga de trabalho é especialmente alta em momentos como fechamento de artigos;
semanas que antecedem o depdsito de teses e dissertacdes de orientandos, quando
o esforco de orientagcdo é maior; e finais de semestre, quando se concentram
correcOes de provas e trabalhos de alunos. Segundo, a alta quantidade de alunos por
turma, que dificulta a conducdo das aulas e a correcao de provas. Terceiro, a
crescente exigéncia de desempenho em pesquisa ho ambito dos programas de poés-
graduacao. Quarto, as restricdes de financiamento da ciéncia e ensino superior, que
podem impactar negativamente a infraestrutura dos prédios e laboratérios, 0s
equipamentos e materiais de trabalho, bem como os projetos e bolsas de pesquisa.

A sobrecarga coloca em risco a saude, qualidade do trabalho, satisfacdo
profissional e atratividade da carreira académica. Porém, geralmente ndo se
argumenta que o descanso € primordial para o aprendizado, criatividade e
meticulosidade exigidos no trabalho dos docentes. Ademais, 0s sistemas de avaliacao
de desempenho docente ndo costumam esclarecer como casos de adoecimento,
problemas familiares, gravidez ou maternidade devem ser considerados para avaliar
o trabalho realizado em determinado periodo. Desta forma, a avaliacdo do estagio
probatorio pela CERT e a avaliacéao para (re)credenciamento docente nos programas
de pdés-graduacao podem ter um efeito discriminatério contra mulheres e maes.

Diversos fatores ajudam a explicar por que a sobrecarga de trabalho néo
costuma ser discutida como problema a ser resolvido pelas instituicdes académicas,
apesar de ser muitas vezes comentada, de modo informal, entre docentes e pés-

graduandos.
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Tanto o alto grau de autonomia, que € caracteristica tradicional da profisséo,
guanto a cobranca sobre os desempenhos individuais, estimulada por alguns
mecanismos de avaliagcdo docente, concorrem para que os problemas enfrentados no
trabalho sejam tratados individualmente ao invés de coletivamente.

Alguns docentes afirmam que a sobrecarga de trabalho é motivada pela paixao
a profissdo, que pode atenuar a percepcao do problema ou mesmo justificd-lo. O
prazer na profissdo é favorecido pela alta autonomia individual, prestigio social e
diversidade de atividades possiveis, no caso dos docentes em regime de tempo
integral.

A sobrecarga de trabalho, bem como a exclusdo dos docentes menos
“produtivos”, pode ser vista como uma espécie de sacrificio necessario para que as
instituicdes, como os programas de pds-graduacao e a universidade, tenham um bom
desempenho nos rankings e sistemas de avaliagcdo. As instituicdes, assim, mantém a
competitividade na disputa por investimentos e pelos melhores alunos e profissionais,
0 que acaba beneficiando os préprios docentes.

A carga de trabalho em pesquisa € pressionada mutuamente na relacao entre
orientador e orientandos. Entre os alunos de graduacdo e poOs-graduacdo, a
autocobranca pelo bom desempenho académico também costuma ser intensa,
conforme mostram as recentes discussfes sobre saide mental no meio universitario.
Ao longo dos ultimos anos, os prazos de defesa de teses e dissertacfes tém encurtado
e 0s programas tém exigido maior desempenho em publicacao dos pés-graduandos.
Deste modo, a intensificagcdo do trabalho dos pdés-graduandos contribui para a
intensificacao do trabalho dos docentes orientadores e vice-versa.

Um comentario recorrente entre os docentes mais antigos é que os docentes
mais jovens sao mais afeitos a légica do publish or perish, cobram desempenho de
seus colegas de forma mais direta e ttm um ritmo de publicacdo maior. Isto pode ser
explicado pelo vigor da idade, pela experiéncia como pos-graduandos — sobre 0s
quais a cobranca por publicagbes também tem aumentado — e por mudancas

culturais da sociedade em geral.

4.8.2 Estratégias de enfrentamento

Diversas praticas no trabalho dos docentes podem ser entendidas como

estratégias para enfrentar a sobrecarga de trabalho. Elas refletem a necessidade de



133

otimizar o uso do tempo e de dar conta de tarefas muito distintas, num ambiente de
crescente cobranca especialmente sobre o desempenho em pesquisa. Em seu
conjunto, estas estratégias apontam para o desenvolvimento duma espécie de gestao
de si que combina a autonomia, sendo esta uma caracteristica tradicional da
profissdo, com o surgimento de novas técnicas de gestdo que pressionam pelo
aumento do desempenho.

Em geral, os docentes buscam manter uma agenda bastante organizada,
reservando horarios para realizar tarefas de distintas naturezas ao longo da semana
ou més. As tarefas mais simples sdo frequentemente deixadas para os finais de
semana, enquanto as que exigem maior concentracdo, como as de pesquisa,
costumam ser realizadas em casa onde ha menos interrupcoes.

A preocupacao com a avaliacdo do estagio probatério e com os critérios para
(re)credenciamento docente nos programas de pdés-graduacdo pode se refletir na
preferéncia pelas revistas mais bem classificadas e, também, no monitoramento do
desempenho individual pelo préprio sujeito. Isto pode implicar em acelerar o ritmo de
trabalho para que os critérios de credenciamento sejam atendidos ou, inversamente,
em postergar a submissdo de artigos quando os critérios ja foram atendidos no
periodo de credenciamento vigente.

Os proprios docentes podem estabelecer metas individuais mais exigentes do
gue aquelas estipuladas pelos respectivos programas, com o intuito de ascender mais
rapidamente na carreira. Sistemas online como Scopus, ResearchGate, Mendeley,
entre outros, vém se desenvolvendo no sentido de disponibilizar dados que facilitam
a comparacao entre os pesquisadores bem como a quantificacéo e a gestdo do préprio
desempenho.

Visto que a cobranca em pesquisa se concentra na publicacéo de artigos, uma
estratégia possivel para otimizar o tempo € organizar as atividades de pesquisa em
torno de working papers (artigos em desenvolvimento), propiciando que as sugestdes
de colegas se focalizem diretamente nos artigos a serem submetidos. Estratégia
semelhante é utilizada por parte dos pds-graduandos, dado que alguns programas
passaram a permitir a elaboracédo de teses e dissertacdes no formato de coletanea de
artigos publicados. Estas estratégias de centralizacdo do trabalho de pesquisa em
torno dos artigos também s&o fortemente criticadas, ndo havendo consenso sobre

seus efeitos na qualidade das pesquisas nem na formacgéo de pesquisadores.
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Outra estratégia, também controversa e induzida pela sobrecarga de trabalho
e pela crescente exigéncia de publicacao de artigos, € a priorizacdo das atividades de
pesquisa em detrimento das atividades de ensino, extensdo e administracdo. A
dificuldade de conciliar ensino e pesquisa é latente, pois se por um lado as atividades
de ensino frequentemente ocupam a maior parcela de tempo do trabalho docente, por
outro lado o status e a progressdo na carreira estdo fortemente associados ao
desempenho em pesquisa. A cobranca por parte de colegas e chefias em geral recai
mais fortemente sobre o trabalho de pesquisa; além disso, os efeitos punitivos dos
sistemas de avaliagdo que mais afetam o trabalho docente costumam decorrer do
baixo desempenho em pesquisa.

A dificuldade de conciliar ensino e pesquisa no cotidiano da profissédo pode se
refletir em propostas distintas para a universidade. Por exemplo, alguns defendem que
o plano de carreira deve ser reformulado de modo a promover maior valorizagdo dos
docentes que tém um desempenho destacado no ensino, sem reduzir o
reconhecimento institucional ja conferido a pesquisa. Outros entendem que, em nome
da crescente competitividade e da boa classificacdo da universidade nos rankings
académicos, a estratégia mais adequada para a USP seria a especializacdo na
pesquisa, tendo como consequéncia a reducao dos esforgos em ensino e extensao.
Este entendimento por vezes se associa a uma opinido ndo consensual de que a
pesquisa é mais nobre ou mais importante que o ensino. Em casos mais extremados,
esta opinido se associa a uma visao pejorativa contra os “docentes de segunda

classe”, isto é, que priorizam o ensino a pesquisa.

4.9 RISCO DE ISOLAMENTO

A internacionalizacdo da pesquisa e da universidade pressupde académicos
capazes de se articular com individuos e instituices de outros paises, e 0 uso de
indicadores individuais de publicacdo e financiamento coloca em evidéncia o papel
ativo dos pesquisadores na busca por melhores resultados e mais recursos.
Paradoxalmente, a situacdo descrita coexiste com a iminéncia de isolamento e
desolamento que atinge parte significativa dos docentes, pelo menos nalgum
momento de suas carreiras.

O risco de isolamento aparece sobretudo em duas situagdes: no momento de

ingresso do docente na universidade e no ambito da pos-graduacao. Nao é incomum
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gue, nos primeiros dias de trabalho na universidade, o docente se veja sem apoio,
“abandonado”, tendo que descobrir as regras e processos institucionais por conta
prépria. Isto esta relacionado a inexisténcia de programas de recep¢do de novos
docentes por parte das instituicdes envolvidas (departamento, unidade, universidade).
A ajuda dos colegas de departamento pode ser fundamental para orientar o docente
ingressante e promover sua integracdo. Passada esta fase inicial, 0 apoio dos colegas
continua sendo essencial para a difusdo de informacdes e para o entendimento de
regras, processos e sistemas (por exemplo, os da universidade ou das agéncias de
fomento a pesquisa), especialmente quando nao € possivel obter o esclarecimento

devido por parte do setor administrativo das instituicdes envolvidas.

“‘Nao tem assim, tipo um RH como numa empresa, que faz treinamento e
mostra manuais, nao tinha nada. [...] Nem me falaram de sala, nada. Eu que
tive que cavar um lugar pra mim. E aos poucos eu fui me encaixando.” (Prof2
Ana, FEA-X, jun. 2014)

“Vou chegar, vou preparar meu curso, vou fazer as coisas, vou dar aula, e ndo
tive orientacdo nenhuma. Como é a pds, o0 que eu tenho que fazer, nada. Entéo
vocé vai fazendo e vai batendo aqui e ali, perguntando para os colegas... Por
sorte aqui até que os colegas s@o bastante colaborativos, isto é fundamental.
Porque tem departamentos que os caras tém umas pressodes internas e 0s
caras ndo se ajudam, e ai fico imaginando as pessoas que caem neste
caldeirdo. Aqui a gente é extremamente colaborativo, a gente ajuda quando
alguém néo pode dar aula, ou ir la elaborar provas, a gente estd sempre
trocando conhecimento, e um ajudando ao outro o tempo inteiro, isso ajuda
muito. [...] Eu fico pensando nesses professores que ingressaram a pouco
tempo e cairam nesses departamentos em que ninguém esta nem ai com
ninguém, e ai o cara esta completamente desorientado.” (Prof. Femando, EP-
X, jul. 2015)

O isolamento também pode estar associado a dinamica da pés-graduacéo, que
€ um circulo de prestigio e, simultaneamente, de intensa cobranca. Com base numa
perspectiva ndo consensual de universidade publica em que a pesquisa é a atividade
prioritaria, os docentes que estédo fora da pos-graduacdo podem ser estigmatizados
COmo menos competentes ou menos importantes — podem, assim, se sentir
“‘invisiveis”, menosprezados ou mal reconhecidos pelo trabalho realizado.

Sendo o isolamento um vetor de desmotivacéo e insatisfacao profissional, o
problema pode significar, para as instituicdes envolvidas, um mal aproveitamento das
capacidades e habilidades do corpo docente em prol duma universidade
multifuncional, justamente quando as restricdes financeiras pressionam pelo uso

eficiente dos recursos disponiveis. Do ponto de vista da subjetividade, o processo de
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isolamento pode levar a um distanciamento do docente em relagéo a seus colegas e
instituicdes, contribuindo para uma fragil identificacdo do sujeito com seu trabalho.

O risco de isolamento pode estar associado a diferentes fatores, como
caracteristicas pessoais e coletivas, elevada autonomia profissional, narrativas e
praticas de gestdo. Sobretudo no ambito da pesquisa, a avaliacdo individual, a
pressao por publicacdo e a marginalizacdo dos docentes menos produtivos (de acordo
com os indicadores adotados) podem gerar a percepcado de que a cobranca por
resultados ocorre sem um apoio na mesma propor¢ao. O discurso de meritocracia e
a fixacdo no desempenho do programa de pos-graduacdo frequentemente
pressionam para a exclusdo os docentes menos produtivos, enquanto pouco se
discute como promover a integracdo, o0 desenvolvimento profissional e o
aproveitamento do potencial da forca de trabalho ja existente. Além disso, a elevada
autonomia profissional pode contribuir para a individualizagdo dos problemas
vivenciados no trabalho, de sorte que ndo se discutem os fatores coletivos e

organizacionais imbricados no risco de isolamento.
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5 DISCUSSAO

A presente pesquisa buscou investigar a relacdo entre avaliacdo por
indicadores de desempenho e o trabalho de docentes universitarios. As questdes de
pesquisa se destinam a identificar: os efeitos da avaliacdo por indicadores sobre as
atividades profissionais; os posicionamentos dos docentes sobre este tipo de
avaliacdo; e os fatores relacionados ao trabalho imbricados no impasse da avaliagéo,
a saber, como aprimorar os mecanismos de avaliagdo, de modo a considerar tanto
seus potenciais beneficios quanto seus potenciais maleficios, que ndo devem ser
negligenciados. Elencamos os principais achados desta pesquisa, ndo em ordem de

relevancia, mas didatica:

1. Os mecanismos de avaliacdo de desempenho que geram mais
preocupacao entre os docentes entrevistados sdo, em geral, aqueles cujos
resultados séo fortemente vinculados a decisdes de gestdo de pessoas e
recursos. A existéncia deste vinculo:

a. E fonte de controvérsia entre os docentes; e

b. Induz a priorizacdo de determinadas tarefas no cotidiano docente e
representa a avaliacdo como instrumento central para a gestao;

2. Os efeitos das avalicbes de desempenho sobre o trabalho sdo variados e
ambivalentes, o que propicia interpretacdes e posicionamentos divergentes
dos docentes a respeito de como realizar uma avaliacdo justa, quais
critérios adotar e qual o nivel de cobranca desejavel;

a. E praticamente consensual que devam existir mecanismos de
avaliagdo para fins de transparéncia e prestacdo de contas a
sociedade. A divergéncia se da em como estes mecanismos devem
ser, de modo a promover uma avaliacdo justa e que nao viole a
autonomia profissional;

b. Também é praticamente consensual que o0s mecanismos de
avaliagéo de desempenho tenham efeitos positivos e negativos sobre
trabalho académico; a divergéncia estd em perceber se os efeitos
positivos compensam ou nao 0s negativos, e se estes sdo toleraveis

ou ndo. Estas questdes sao determinantes para o posicionamento de
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cada docente em relacdo aos mecanismos de avaliacdo de
desempenho;

c. Cabe distinguir dois tipos de insatisfacdo bastante comuns e
relacionados aos mecanismos de avaliacdo de desempenho: trata-
se de perceber que as cobrancas por produtividade estdo altas
demais, ou de modo contrario, que estdo baixas demais. A
coexisténcia destes pontos de vista diametralmente opostos dificulta
0 consenso em relacdo ao nivel de cobranca desejavel; e

d. Os argumentos em defesa dos instrumentos de avaliagcdo e gestao
sdo ancorados em ideias de qualidade, eficiéncia e
internacionalizacdo, que se verificam na pratica, mas nao de forma
absoluta. E comum encontrar justamente o oposto, isto €, os
instrumentos de avaliagdo como barreiras a qualidade e eficiéncia, e
como indutores de isolamento dos docentes;

3. Ha pontos de consonéncia e dissonancia entre, por um lado, as
caracteristicas do trabalho académico, e por outro, as caracteristicas da
avaliacdo de desempenho por indicadores;

4. O efeito punitivo de certos mecanismos de avaliacdo gera medo e propicia
a formacédo de estratégias de defesa psiquica. Estas concorrem para que
os docentes: ndo esmorecam frente as crescentes cobrancas de
produtividade; naturalizem o sofrimento patogénico em si e/ou nos colegas
de trabalho; e evitem discussbes profundas sobre as dificuldades
enfrentadas no trabalho, que incluem as consequéncias dos mecanismos

de avaliacéo.

Por caminhos distintos, os pontos elencados também contribuem para o
impasse em torno dos mecanismos de avaliacdo de desempenho. Abordaremos cada

um deles na sequéncia.
5.1 VINCULO ENTRE AVALIACAO E GESTAO

A literatura sobre avaliagcdo do trabalho académico tem se focado nos
mecanismos avaliativos usados para fins de gestdo — no caso brasileiro, isto se

reflete no destaque atribuido a CAPES como 6rgao que avalia e regula a pesquisa
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brasileira. Nesta pesquisa de campo, 0 recorte da investigacdo ndo se limitou
totalmente as avaliagcbes no ambito da pdés-graduacéo. Isto propiciou perceber que o
vinculo da avaliacdo de desempenho com a gestdo é um parametro crucial para
compreender e discutir os mecanismos de avaliacéo do trabalho.

Em geral, as avaliacGes tidas como mais preocupantes e capazes de induzir
uma priorizacdo de tarefas séo, justamente, aquelas que possuem um vinculo claro
entre avaliacao e gestdo. Até 0 momento, estas avalia¢cdes tém induzido a priorizagcéao
da pesquisa, em particular a publicacdo de artigos em revistas bem classificadas no
indice Qualis.

Notamos ainda que fora da esfera da pos-graduacao (ex.. no ambito dos
departamentos, unidades e universidade), em geral os mecanismos de avaliacdo de
desempenho tém avancado mais lentamente e sdo ainda pouco significativos, no que
tange a capacidade de modular o exercicio da profissdo e induzir a priorizacao de
determinadas tarefas. A excecao mais notavel é a avaliacdo do estagio probatorio pela
USP, e em menor grau, os mecanismos de avaliacdo docente existentes em poucos
departamentos. Entre os docentes ingressantes desta universidade, o receio contra a
avaliacdo do estagio probatério, apesar de ndo unanime, € expressivo. Entre as
universidades publicas brasileiras, este fenbmeno relativo a avaliagdo do estagio
probatdério é possivelmente uma particularidade da instituicdo aqui investigada, j& que
ele ndo tem sido explorado na literatura nacional.

Quanto ao vinculo entre avaliacdo de desempenho e gestdo, encontramos
principalmente dois tipos de posicionamento entre os docentes. Por um lado, este
vinculo é visto como necesséario para assegurar que a avaliacdo ndo se torne uma
ferramenta inécua, e sim, um vetor de transformacdo desejavel. Por outro lado, é
guestionado, temido e/ou repudiado em razéo dos critérios adotados (ou a adotar), da
restricdo da autonomia profissional e das consequéncias diretas ou indiretas que
podem prejudicar aqueles que forem mal avaliados. Estes aspectos negativos levam
alguns docentes a interpretar a avaliagdo de desempenho como sendo,
essencialmente, uma ferramenta de punicdo, premiacdo e controle que viola a
autonomia profissional. Esta interpretacdo também € sustentada por Sguissardi
(2006) ao comentar sobre o papel da CAPES na avaliacdo e regulacdo da p0s-
graduacao brasileira.

Ao mesmo tempo em que apontamos para a importancia do vinculo entre

avaliacdo de desempenho e gestdo, alertamos que a inexisténcia deste vinculo ndo
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significa, necessariamente, que a avaliagdo sera inécua. Com base na avaliacdo de
desempenho do ensino baseada em questionarios preenchidos por alunos, notamos
gue os mecanismos de avaliacdo podem, em casos extremos — mas que nao devem
ser ignorados —, ser usados como instrumentos de intimidacdo, rendendo
consequéncias graves para docentes, discentes e instituicdes envolvidas. Este fato
aponta para a necessidade de tratar a implantacdo de mecanismos de avaliagdo com
cautela e consentimento dos envolvidos. Nao encontramos, na literatura, caso

semelhante referente a avaliacdo do ensino em universidade publica.

5.2 EFEITOS E POSICIONAMENTOS VARIADOS

Tanto os efeitos positivos quanto os negativos da avaliacdo de desempenho
sobre o trabalho académico registrados na literatura foram, em alguma medida,
encontrados no estudo de campo. Porém, também encontramos alguns efeitos ainda
pouco ou nao explorados pela literatura.

No rol dos efeitos positivos, adicionamos que as crescentes exigéncias de
publicacdo despertam, em alguns docentes, uma necessidade de aumentar o nivel de
cooperacao com seus pares, para que as pesquisas ganhem em ritmo e novidade
cientifica. No entanto, as mesmas exigéncias crescentes em publicacdo surtem o
efeito inverso em outros docentes, pois sob pressao temporal, ndo conseguem dedicar
tempo adequado para o fortalecimento de parcerias de pesquisa. S&o parcerias que,
eventualmente, exigem um esforco de dialogo interdisciplinar e cujos resultados, em
termos de publicagdo, podem demorar mais para surgir, 0 que é desencorajador
guando o docente se percebe no limiar das exigéncias de produtividade cientifica.

No rol dos efeitos negativos, acrescentamos que além da desvalorizacédo do
ensino, a qual ja tem sido explorada pela literatura (BORSOI, 2012; HARLEY, 2002;
LECLERC; BOURASSA, 2013; SGUISSARDI; SILVA JR., 2009), a desvalorizacdo da
extensdo universitaria e das atividades administrativas (isto €, exercicio de cargos
administrativos e participacdo em 6rgéos colegiados ou sindicais) também pode gerar
implicacfes graves para docentes e instituicdes envolvidas.

Salientamos o papel essencial das atividades de administragdo e extensao para
enriquecer o sentido do trabalho, fortalecer a identificacdo dos docentes com seus
pares e instituicbes, bem como aumentar a interacdo dos docentes com sujeitos

dentro e fora da academia. As referidas atividades concorrem para evitar duas formas
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de isolamento: o dos docentes, no interior de suas instituicdes, e destas proprias
instituicdes, no interior da sociedade. Todavia, os beneficios mencionados deixam de
ser gerados na medida em que os mecanismos de avaliacdo e gestdo, na pratica,
induzem a priorizagdo da pesquisa e a desvalorizacdo das demais atividades.

As iniciativas de internacionalizacédo, apesar de contribuirem para tornar os
pesquisadores mais conectados globalmente, ndo beneficiam diretamente a todos
eles e nem necessariamente 0s tornam mais conectados com seu entorno social.
Observamos, assim, a coexisténcia paradoxal da internacionalizagdo com o
isolamento, tanto dos docentes quanto de suas instituicdes

Outro achado que convém destacar se refere a proporcdo entre criticas
favoraveis e desfavoraveis aos efeitos da avaliacdo de desempenho sobre o trabalho
académico. Seja em ambito nacional ou internacional, a literatura sobre o impacto
deste tipo de avaliagédo sobre trabalho académico tem discutido e refletido muito mais
sobre os impactos negativos, e ndo os positivos. Caberia entdo perguntar: a forma
como a literatura tem abordado os impactos da avaliacdo de desempenho
corresponde ao posicionamento da comunidade académica dum modo geral?

A survey de Sandra Harley (2002), respondida por académicos de
universidades britanicas, mostra predominio quantitativo de julgamentos negativos
sobre os positivos em relagdo aos impactos do sistema nacional de avaliacdo da
pesquisa sobre o trabalho académico. Entretanto apontamos que, naquela survey, os
julgamentos positivos também sdo numericamente expressivos. Na pesquisa de
campo desta tese, sem ser possivel proceder com uma andlise quantitativa, notamos
que entre os docentes entrevistados tanto os julgamentos positivos quanto os
negativos sobre mecanismos de avaliacdo de desempenho estiveram bastante
presentes. Apenas a survey de Harley (2002) e esta pesquisa de campo ndo permitem
dar uma resposta definitiva para a pergunta lancada, mas parecem apontar para a
existéncia da seguinte lacuna na literatura: as opinides de académicos favoraveis aos
mecanismos de avaliacdo de desempenho poderiam ser mais investigadas.

Assim, julgamos oportuno tecer hipoteses sobre a referida discrepancia entre
literatura e pesquisa campo quanto a percepcdo dos impactos da avaliacdo de
desempenho. Notamos que em ambos 0s casos os efeitos positivos da avaliacado de
desempenho estao centrados em argumentos associados a discursos institucionais ja
bem estabelecidos, isto €, a avaliagdo como indutor de qualidade, competitividade,

eficiéncia e prestacdo de contas. E, supostamente, o fato de ja estarem bem



142

estabelecidos néo favorece a publicacdo de pesquisas com foco nos efeitos
favoraveis, pois apesar de estes serem relevantes, a seu respeito tem havido poucas
novidades a explorar. Ja os efeitos negativos variam de acordo com as instituicées e
areas do conhecimento, tém sido desvelados aos poucos, e sao vez mais debatidos
ao longo das ultimas décadas. Estes fatores contribuem para explicar que as
publicacdes sobre o tema tenham tido um foco maior nos efeitos negativos e ndo nos
positivos.

Adicionalmente, algumas particularidades da USP podem ter contribuido para
gue os dados coletados na pesquisa de campo mostrassem um apoio expressivo aos
mecanismos de avaliacao para fins de gestdo. Podemos citar: o episddio da “lista dos
improdutivos” da USP em 1988 (CHIARAMONTE; HEY, 2018; SCHMIDT, 2011), a
importancia histérica desta universidade para a pesquisa brasileira — posicédo de
destaque agora muito discutida em torno de rankings, e que boa parte da comunidade
uspiana se preocupa em conservar —, e a parcela significativa do orcamento publico
gue, direta ou indiretamente, beneficia esta universidade. Estes mesmos fatores
ajudam a explicar que haja praticamente um consenso em relacdo a que deva existir
transparéncia e prestacdo de contas a sociedade, e que para tanto, mecanismos de
avaliacdo sdo bem-vindos e necessarios. O dissenso se da em relagédo a como realizar
a avaliacéo de forma justa e sem violar a autonomia profissional.

Constatamos, ainda, dois tipos de insatisfacdo antagdnicos e diretamente
relacionados as exigéncias de produtividade. Sua coexisténcia no corpo docente
parece contribuir significativamente para o impasse relativo a avaliacao. O primeiro
tipo, jA bem abordado na literatura, se associa a queixas contra a sobrecarga de
trabalho e a cobranca exagerada por produtividade cientifica, que atentam contra a
gualidade, reconhecimento e sentido do trabalho. Por este ponto de vista, exigir niveis
de produtividade ainda maiores pode ser interpretado como uma falta de
reconhecimento do sacrificio que j& esta sendo realizado, dai o posicionamento ndo
raro hostil frente a criacdo de novos mecanismos de avaliacdo docente e ao
enrijecimento dos mecanismos ja existentes.

Ja o segundo tipo de insatisfacdo tem sido menos comentado na literatura. A
gueixa, neste caso, se da por perceber que o nivel de cobranca por produtividade
cientifica exigido pelas instituicdes (ex.: programa de pos-graduacao, departamento,

universidade) estd aquém do desejavel, o que implica em instituicbes menos
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prestigiadas e reconhecidas, e também menos e competitivas na disputa por mais
prestigio e recursos. Notamos que também neste caso a questédo do reconhecimento
€ fundamental, mas ela aparece de forma distinta em relacdo ao primeiro tipo de
insatisfacdo. Pois, no segundo tipo, o problema do reconhecimento seria melhor
encaminhado com o aumento, e ndo com a diminuicdo, das exigéncias de
produtividade, a fim de que as instituicbes e seus docentes se tornem mais
prestigiados e capazes de captar recursos.

A coexisténcia dos dois tipos de insatisfacdo n&o é rara e pode ocorrer,
inclusive, no interior de departamentos ou programas de pés-graduacgdao, dificultando
tanto as discussfes sobre o nivel desejavel de cobranca por produtividade quanto a
convivéncia entre colegas dum modo geral. Pois, aquilo que seria solugcéo para alguns
docentes (i.e., elevar ou reduzir as exigéncias de produtividade), também representa
ameaca frontal as perspectivas de reconhecimento e desenvolvimento profissional de
outros. Do ponto de vista da psicodinamica do trabalho, cabe notar que nestas
discussdes a questdo do reconhecimento estd muito presente, e que ela é
fundamental para a constituicdo da identidade e do senso de pertencimento ao
coletivo e as institui¢oes.

Ha ainda outras fontes de insatisfacdo, como a precariedade de instalacoes,
equipamentos e materiais, que afeta mais alguns departamentos e unidades do que
outros; e a possibilidade de ser melhor remunerado em outras organizacées (ex.:
empresas do setor privado, outras instituicdes de ensino ou pesquisa, seja no pais ou
no exterior), o que também varia entre as areas do conhecimento. A diversidade de
fontes de insatisfacdo observada na pesquisa de campo corrobora com a variedade
de motivos de exoneracao pedidos por docentes da USP (PINHO, 2020), e também
com pesquisas que abordaram as condicbes de trabalho de docentes de
universidades publicas brasileiras (BORSOI, 2012; SGUISSARDI; SILVA JR., 2009;
ZANIN; FREITAS; KUNZLE, 2012).

Ressalvamos que, embora a insatisfacao no trabalho esteja bastante presente,
a situacado entre os docentes € heterogénea. Assim, conforme também foi verificado
em outras pesquisas, reconhecemos a existéncia de docentes para 0s quais 0
trabalho académico é, sobretudo, fonte de satisfacdo, realizacdo, prazer,
reconhecimento e sentido (DRESSEL; LANGREITER, 2008; GORNALL; SALISBURY,
2012). Além disso, a relacdo entre satisfacdo e insatisfacdo no trabalho pode ser

dindmica, paradoxal e ambivalente. A nossa intencdo, portanto, ndo € identificar
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“satisfeitos” ou “insatisfeitos” no trabalho, e sim compreender a dinadmica de satisfacéao
e insatisfacao tal como verbalizada pelos docentes, a partir do que podemos investigar
questbes como prazer, sofrimento e reconhecimento no trabalho que interessam a
psicodinamica do trabalho.

A pesquisa de campo permitiu, ainda, precisar a seguinte situacdo: é
praticamente consensual que tanto os efeitos positivos quanto 0os negativos sejam,
em algum grau, reconhecidos pelos docentes. A divergéncia esta, especificamente,
em interpretar se os efeitos positivos compensam ou nao 0s negativos, e se os efeitos
negativos (“distor¢des”) dos mecanismos de avaliacdo por indicadores séo toleraveis
ou néo.

Notamos, porém, que ndo tem havido uma tentativa organizada de
aproximacgao da comunidade académica com os diferentes setores da sociedade para
levar este empreendimento adiante, ou seja, desenvolver mecanismos de avaliagéo
que promovam prestacdo de contas a sociedade sem ameacar a autonomia
profissional. Neste aspecto, a USP ndo parece ser exclusividade entre as
universidades publicas brasileiras.

Vale lembrar que, junto com a disseminacdo dos métodos de gestdo
quantitativos no setor puablico, também se disseminou um falso pressuposto. A saber,
que para bem comunicar o trabalho e a importancia das instituicbes publicas a
sociedade, bastaria pressionar os servidores publicos a atingir determinados
resultados e divulga-los a sociedade. Este pressuposto tem se disseminado nas
instituicdbes publicas de paises diversos e ndo se limita aquelas de natureza
académica (POLLITT; CHAMBERS, 2013).

5.3 ENTRE A AVALIACAO POR INDICADORES E O TRABALHO
ACADEMICO

Uma forma de analisar a relacao entre a avaliacéo por indicadores e o trabalho
académico é pensar nos pontos de consonancia e dissonancia entre estes dois
elementos. Noutras palavras, trata-se de pensar quais caracteristicas da profissédo
favorecem, e quais desfavorecem, a avaliagao e gestao por indicadores. A partir desta
chave de analise, notamos que se por um lado os pontos de consonancia propiciam a
defesa e o fortalecimento dos sistemas de avaliacdo e gestdo por indicadores por

parte dos académicos, por outro lado os pontos de dissonancia tendem a gerar
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insatisfacéo e rejeicdo contra estes mesmos sistemas. Assim, propomos a analise dos
pontos de consonancia e dissonancia como uma forma complementar de
compreender o impasse em torno dos mecanismos de avaliagdo de desempenho

académico.

5.3.1 Aspectos consonantes

Entre os pontos de consonancia, podemos citar: 1) a preferéncia de grande
parte dos pesquisadores por métodos quantitativos; 2) a valorizacdo do meérito
académico; e 3) a ideia de ciéncia como projeto universal. Comentaremos estes
pontos a sequir.

As métricas de desempenho cientifico ttm aumentado em disponibilidade e
sofisticacdo, o que potencializou seu uso como instrumento de avaliagdo do trabalho
académico sobretudo em areas de pesquisa onde predominam o0s métodos
guantitativos. Nestas areas, ndo € raro que manifestacées da subjetividade sejam
percebidas como informacdes ndo confiaveis, distarbios ou obstaculos a percepcao
da verdade, a qual somente poderia ser acessada via informacdes objetivas e
mensuraveis (GUYON, 2014). Isto induziria a crer que a avaliagdo centrada em
indicadores quantitativos seria essencialmente justa, objetiva e capaz de evitar
distorcbes provocadas pelas expressbes de subjetividade, como o0s interesses
pessoais dos avaliadores.

Considerag6es acerca da importancia de reconhecer o mérito académico de
pesquisas e pesquisadores podem ser entendidas como um elemento tradicional da
cultura académica. Assim, € possivel a valorizacdo do mérito académico tenha
ajudado a propulsionar o avanco dos mecanismos de avaliacdo e gestdo de
desempenho, pois € por meio destes que muitos académicos vislumbram a
oportunidade de promover a meritocracia dentro da ciéncia. A valorizagdo da
meritocracia, por sua vez, também pode ser entendida como traco cultural das
sociedades contemporaneas.

Por fim, as iniciativas direcionadas a internacionalizacdo da pesquisa, das
instituicbes académicas e das redes de pesquisadores, muito ligadas ao novo ideal
de exceléncia académica, podem consonar com a antiga ideia de ciéncia como projeto
universal e global. Neste contexto, a existéncia de indicadores sobre o desempenho

de instituicbes e pesquisadores de varios paises favorecem que 0s proprios
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académicos realizem comparacdes entre si e em escala global. Porém, conforme
criticam bibliometristas, tais comparacdes séo frequentemente descabidas dado que
desconsideram particularidades de campos de pesquisa, instituicdes e paises
(HICKS, 2004; VAN NOORDEN, 2010).

5.3.2 Aspectos dissonantes

Quanto aos pontos de dissonancia entre as caracteristicas do trabalho
académico e a avaliagdo de desempenho na academia, podemos citar: 1) a autonomia
profissional; 2) valores como rigor, criatividade, reflexividade e pensamento critico; 3)
a diversidade de tarefas no cotidiano docente; 4) a elevada especializacéo; e 5) a
preocupacao com a fundamentacao cientifica nas acdes humanas. Estes pontos seréao
comentados a seguir.

A rejeicao contra certos mecanismos de avaliacdo e gestdo académica, vistos
como autoritarios e punitivos por parte dos docentes, se contextualiza numa profissao
caracterizada por uma tradicdo de elevada autonomia profissional. A influéncia dos
critérios de avaliacdo de desempenho na priorizacdo das tarefas e na escolha de
revistas, temas e metodologias de pesquisa pode ser entendida como contraria a
autonomia profissional e também a serendipidade na ciéncia. Assim, o intento de
estimular inovacdo através da implementacdo de mecanismos gerenciais ndo se
verifica na realidade de muitos docentes, para quem tais mecanismos mais impedem
do favorecem a inovacdo no campo profissional. A questdo, para estes docentes, é
mais “sobreviver’ as crescentes exigéncias de produtividade do que “inovar” de fato,
0 que retrata a autonomia profissional e a liberdade intelectual comprometidas em
razao de escolhas de organizacao do trabalho.

O aumento das exigéncias de desempenho tende a elevar a pressao temporal,
reduzindo as possibilidades de exercer a profissdo académica de acordo com 0s
valores e ideais que a fundamentam, como rigor, criatividade, reflexividade e
pensamento critico. As crescentes exigéncias proporcionadas pelos mecanismos de
gestdo de desempenho podem, assim, contribuir para a insatisfacdo quanto ao
significado e a qualidade do trabalho realizado. Pela perspectiva da psicodinamica do
trabalho, destacamos como este aspecto imaterial, que € a possibilidade de exercer
um oficio em conformidade com os valores pessoais e profissionais, impacta a

percepcao do sujeito acerca do significado e da qualidade do seu préprio trabalho.
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Num segundo momento, a percepcao sobre o trabalho realizado por si afeta a
percepcdo do sujeito sobre o valor de si mesmo; afeta, portanto, sua identidade.
Assim, notamos como a impossibilidade de trabalhar em conformidade com certos
valores pode levar ao sofrimento ético, entendido por Dejours (2007a, p. 72) como
aquele que decorre da traicdo dos valores, crencas e convicgdes pessoais.

Apesar de terem aumentado em disponibilidade e sofisticacao, as métricas de
desempenho académico mais usadas ainda séo relativas a um escopo muito limitado
das diversas atividades que contribuem para o bom funcionamento da ciéncia. A
limitacdo do escopo dos indicadores mais usados € ainda mais evidente quando se
considera o espectro de atividades que envolve o ensino, a extensdo e a
administracdo no ambito da universidade. Uma hipotese para a manutencdo desta
incoeréncia é que, apesar de ndo consensual, € bastante presente a crenca de que a
pesquisa é a atividade mais nobre e importante da universidade.

A existéncia de pesquisadores de mudultiplas especializacbes num mesmo
departamento ou programa de pés-graduacéo € comum, e isto representa um desafio
para a definicdo de critérios comuns para credenciamento docente nos programas.
Frequentemente, os docentes ndo conhecem a fundo o trabalho de seus colegas no
departamento nem vivem “na pele” os desafios especificos de outras especialidades,
gue podem incluir diferencas significativas no ritmo de publicacdo de artigos. Por
consequéncia, uma avaliacdo por pares, qualitativa, se torna dificil e ndo pode ser
usada para complementar a avaliacdo por indicadores, pratica que poderia contribuir
para uma avaliagdo individual mais justa. Adicionalmente, entre os docentes dum
mesmo departamento, ndo raro se verificam situa¢cées muito discrepantes em termos
de dificuldades enfrentadas e fora de seu controle direto, ex.: possibilidade de acesso
a recursos de pesquisa privados e carga horaria demandada pelas atividades de
ensino. Estas discrepancias dificultam a compreensdo e justa comparacdo dos
desempenhos individuais para que se chegue a um consenso sobre 0s critérios de
credenciamento docente nos programas.

Ressalvamos que, no ambito dos programas, a avaliacao por pares poderia em
tese ser realizada mediante o parecer de um ou mais membros externos, o que todavia
implicaria num aumento consideravel e indesejavel de carga de trabalho para a
avaliacdo. Além do mais, conforme observa Vaz (2013), a avaliagcdo por indicadores
prescinde de autoria e assim reduz as implicacdes decorrentes duma situacéo

bastante desagradavel, i.e., avaliar negativamente o trabalho de docentes pouco
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“produtivos” e com os quais se convive. A escolha pela avaliacdo por indicadores,
todavia, nao livra totalmente os docentes de conflitos gerados pela avaliacdo, em
especial aquela para credenciamento docente.

Por fim, é particularmente contraditério que o mau uso da avaliagdo por
indicadores, i.e., seu uso sem fundamentacdo cientifica, tenha se disseminado
globalmente e esteja tdo presente no cotidiano da academia. A constante
preocupacao com a fundamentacao cientifica € uma marca da ética académica que
também se manifesta no posicionamento de pesquisadores frente a decisfes de
governo e politicas publicas, frequentemente criticadas por carecerem de bases
cientificas e/ou por contrariarem a opinido de especialistas do campo académico.

Todavia, quando se trata de politicas de avaliacao e financiamento da ciéncia
formuladas e aceitas pelos proprios académicos, o mau uso de indicadores revela
uma espécie de clivagem da ética académica. Ou seja, somente € possivel explicar
gue os académicos tolerem o mau uso de indicadores mediante uma suspensao da
ética académica, da qual se esperaria um intenso questionamento sobre os
fundamentos tedricos e metodolégicos da avaliacdo por indicadores e dos
mecanismos de avaliacdo e gestdo de desempenho. A ética académica, entretanto,
ndo esta totalmente suspensa, pois continua operante para a realizacdo de tarefas
cotidianas como aquelas que envolvem a pesquisa e o0 ensino.

Assim notamos que, paradoxalmente, as politicas de avaliacéo e financiamento
na ciéncia ndo apenas tém prescindido do rigor cientifico esperado, como também
tém sistematicamente ignorado os estudos académicos sobre o tema, provenientes
de areas diversas como bibliometria, administracdo, gestdo de recursos humanos,
ciéncias do trabalho e ciéncias sociais. Portanto, se ha sistemas de avaliacdo na
academia que promovem a competicdo, fazem uso intenso de métricas de
desempenho e atrelam os resultados da avaliacéo a decisdes de gestéo de pessoas
e recursos, isto ndo se explica pela existéncia de consenso cientifico sobre estas
praticas. Levantamos duas possiveis explicagcbes para este fenbmeno: 1) a
hegemonia e a aparéncia de cientificidade das ideias e praticas de gestao de recursos
humanos (FLEETWOOD; HESKETH, 2011), que para as instituicbes académicas
publicas também se tornaram uma ferramenta de legitimacéo ante a sociedade; e 2)

o desenvolvimento de estratégias de defesa psiquica que resultam da adaptacao dos
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académicos aos mecanismos de avaliagdo e gestdo. O funcionamento destas

estratégias de defesa sera tratado na secéo seguinte.
5.4 RISCOS, AMEACAS E ESTRATEGIAS DE DEFESA

Conforme verificado em estudos empiricos na psicodinamica do trabalho, os
trabalhadores desenvolvem mecanismos ou estratégias de defesa psiquica para
enfrentar o medo, 0s riscos ou as ameacas inerentes as atividades de trabalho, i.e.,
para que possam trabalhar apesar destes obstaculos, que sédo fonte de sofrimento
(DEJOURS, 2012a, p. 61). O teor especifico das estratégias de defesa depende das
limitacdes, situacdes e riscos vivenciados pelos trabalhadores, bem como de seus
valores, histérias, conhecimentos, tradicdes e formas de se relacionar.

No caso dos docentes investigados nesta tese, 0s riscos ou ameacas estao
sobretudo (mas nao exclusivamente) associados aos mecanismos de avaliacado de
desempenho que mais afetam suas carreiras, status e perspectivas de
desenvolvimento profissional, a saber, a avaliacdo do estagio probatério e os
mecanismos de avaliagcdo no ambito da pos-graduacédo. Apontaremos, primeiro, as
ameacas relacionadas aos mecanismos de avaliacao, para entdo discorrer sobre as
estratégias defensivas. Tanto as ameacas quanto as estratégias defensivas sdo aqui
expostas de forma separada somente por razbes didaticas, visto que no cotidiano

profissional estes elementos se articulam, compondo vivéncias.
5.4.1 Riscos e ameacas associadas a avaliacdo de desempenho
5.4.1.1 Riscos de rebaixamento da nota CAPES e descredenciamento docente

Para considerar a vivéncia dos docentes no interior dos programas de poés-
graduacao, cabe destacar algumas caracteristicas do sistema de avaliacdo dos
programas pela CAPES: a nota do programa também depende do desempenho
comparativo em relacdo aos demais programas da area; a quantidade de docentes
credenciados € o denominador de muitos indicadores usados para calcular o
desempenho do programa; indicadores de atividades (ex.. artigos publicados,
dissertacbes e orientacdbes em andamento ou concluidas, carga de ensino) mal

distribuidos entre os docentes pesam negativamente na nota do programa.
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A reducao da nota CAPES, por sua vez, pode prejudicar cada membro do
programa em matéria de: prestigio; captacdo de recursos; atracdo e retencao de
alunos; e concorréncia em editais de pesquisa. No pior dos casos, uma nota muito
baixa implica no fechamento do programa. Notamos, assim, que a nota CAPES do
programa tem impactos sobre as perspectivas individuais de progressao na carreira,
ja que esta tradicionalmente depende sobretudo do desempenho em pesquisa.

Deste modo, embora a situacao entre os docentes, departamentos e programas
seja diversa, a seguinte situacdo € bastante comum: em nome da nota CAPES do
programa, os docentes pressionam a Si e a seus colegas para aumentar 0S
desempenhos individuais, em especial no que se refere a publicacdo de artigos em
revistas bem classificadas. Nesta situacdo ha& dois riscos enfrentados
simultaneamente: o risco de rebaixamento da nota CAPES, imposto ao coletivo; e uma
vez que as exigéncias de desempenho dentro dos programas crescem
continuamente, também h& o risco de descredenciamento dos docentes, este
enfrentado individualmente. Outro risco individualmente enfrentado, no interior dos
programas, € a reducao de status de membro permanente para membro colaborador,
e de orientador apto a orientar doutorandos e mestrandos para orientador apto a
orientar apenas mestrandos. Os riscos elencados podem ser compreendidos como
ameacas inerentes ao funcionamento do sistema nacional de avaliacdo da pos-

graduacdo.

5.4.1.2 Risco do rebaixamento de regime de trabalho dos docentes ingressantes

Para muitos docentes ingressantes, a experiéncia da avaliacdo do estagio
probatério € marcada por uma relagcéo de distanciamento com os érgaos da reitoria e
pelo medo de ser mal avaliado, o que levaria ao rebaixamento de regime de trabalho.
Isto se compreende mediante as cobrancas por parte dos avaliadores, que podem
crescer tanto ao longo dos relatorios bienais de avaliacdo de cada docente
ingressante, quanto tém crescido ao longo dos ultimos anos. Assim, embora o
rebaixamento de regime de trabalho seja um evento de baixa probabilidade, a situacéo
gera medo em muitos docentes ingressantes, que se veem na pratica obrigados a
priorizar a pesquisa e, particularmente, a publicacédo de artigos.

Os novos docentes enfrentam, ainda, a necessidade de criar vinculos com

colegas de departamento, se adaptar a uma nova cidade e a um novo ambiente de
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trabalho, e se inteirar de procedimentos e regras burocraticas muitas vezes dificeis de
compreender. Deste modo, as dificuldades especificas do periodo de adaptacdo se
acrescem as dificuldades comumente enfrentadas pela categoria, como a sobrecarga
de trabalho e o nivel de apoio das instituicbes que ndo cresce no mesmo ritmo das

cobrancas.

5.4.1.3 Risco de desanimo frente as crescentes exigéncias de produtividade

Aumentar os desempenhos individuais envolve lidar com inUmeros obstaculos,
gue sao fontes de queixas, lamentacdo e desanimo. Por exemplo, a falta de
fundamentacéo cientifica em diversos critérios de avaliacéo, a sobrecarga de trabalho,
crescentes exigéncias de produtividade, o investimento publico decrescente na
ciéncia e universidade publica, a crescente competicido entre pesquisadores e
programas etc.

Refletir sobre estes obstaculos, bem como reconhecer que sao significativos e
gue as exigéncias de produtividade se tornam cada vez mais irrealistas, da margem a
gue os docentes sejam acometidos pela lamentacdo e desanimo, e que duvidem de
sua capacidade de continuar elevando o0s desempenhos medidos.
Consequentemente, sucumbir ao estado de desédnimo — seja na esfera individual, ou
na esfera coletiva dos programas — acabaria por aumentar o risco de nao dar conta
das crescentes exigéncias de desempenho, a exemplo daquelas que se impde aos
membros dos programas e aos docentes ingressantes. O sofrimento patogénico,
neste caso, poderia decorrer tanto do estado de desanimo, queixa e lamentacdo em
si, como também do estigma de docente “improdutivo” frente aos colegas do programa

ou departamento.

5.4.1.4 Ameacas a identidade, ética, sentido do trabalho e convivéncia

Para compreender o significado simbdlico das ameacas de rebaixamento da
nota CAPES e de descredenciamento do programa, € preciso levar em conta que a
pos-graduacdo € um espaco de prestigio na universidade publica. Por conseguinte,
estar fora deste espaco pode ter implicacdes negativas para o status dos docentes e
para sua identificacdo com a profissao e a universidade. Em particular na USP, dado

0 seu lugar de destaque no meio académico nacional, o episédio da “lista dos
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improdutivos” de 1988 (SCHMIDT, 2011) pode ter ajudado a consolidar um estigma
dentro do corpo docente da universidade, a saber, que aqueles que nao publicam
artigos, ou publicam pouco, ndo fazem jus a pés-graduacdo ou mesmo a esta
universidade. Estigma desta natureza também tem sido constatado em outras
universidades brasileiras e estrangeiras onde coexistem atividades de ensino e
pesquisa (BORSOI, 2012; HARLEY, 2002; LECLERC; BOURASSA, 2013;
SGUISSARDI; SILVA JR., 2009).

Assim, ndo raro estar fora da pés-graduacgéao é percebido como sinal de punicdo
ou exclusdo, o que pode levar a de sensacOes de marginalizagdo, abandono e
isolamento. Estas podem ser alimentadas por manifestacées de desprezo contra
docentes que nao se dedicam suficientemente a pesquisa, embora manifestacdes de
apoio e solidariedade também possam existir.

Para os docentes que estdo fora da pés-graduagdo, uma possivel alternativa
de desenvolvimento e reconhecimento profissional pode vir por meio de um
engajamento mais intenso nas atividades de ensino e/ou extensdo. Conforme
observaram Sguissardi e Silva Jr. (2009) por meio de entrevistas com docentes de
outras universidades brasileiras, esta alternativa pode funcionar inclusive como
“escape” as cobrancas cada vez mais desgastantes no ambito da pds-graduacéo.
Embora o sucesso nas atividades de ensino e extensdo ndo seja crucial para a
ascensao na carreira, sdo atividades que proporcionam dinadmicas de reconhecimento
— talvez, nem tanto pelos colegas docentes, mas sobretudo pelos alunos e pessoas
externas a universidade. Contudo, nem sempre a referida alternativa € possivel.

Sendo a identidade a armadura da saude mental (MOLINIER, 2013, p. 150), a
exclusdo da pés-graduacéao é particularmente danosa quando a pesquisa € atividade
com a qual o docente mais se identifica ou sente prazer. Nestes casos, é dificil
vislumbrar o desenvolvimento da autoestima e da identidade profissional por meio das
atividades de ensino ou extensdo, que poderiam servir de alternativa.

A existéncia de docentes fora da pés-graduacdo ndo ameacga apenas 0s que
se sentem ou foram excluidos deste circulo. Pois para parte dos docentes
credenciados, ver colegas excluidos e desolados, sem nada conseguir fazer a
respeito, suscita culpa e impoténcia. O sofrimento ético pode emergir, dado que o
sujeito se vé implicado numa realidade injusta que, por um lado, sabe que deveria

combater, mas por outro, se sente incapaz de combaté-la (MOLINIER, 2013, p. 145).
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Outro tipo de ameaca que pode afetar os docentes credenciados, inclusive
aqueles de programas com elevada nota CAPES, é a perda de sentido do trabalho e
o sofrimento ético decorrente da traicdo dos valores pessoais e profissionais. Estes
valores sao constitutivos da profissdo e nao foram totalmente esquecidos pelo sujeito,
e reconhecer que nédo é possivel viver de acordo com eles pode ser doloroso para a
consciéncia (DEJOURS, 2007a, p. 72; MOLINIER, 2013, p. 145). No caso dos
docentes, especificamente, um trabalho rico em sentido pode ser compreendido como
recurso simbolico essencial para significar e enfrentar as cobrancas e a sobrecarga
de trabalho. Porém, para dar conta de exigéncias de desempenho cada vez maiores
e irrealistas, os docentes tendem a acelerar seu trabalho e assim correm o risco de
trair os valores profissionais, que exigem tempo para exercer a reflexdo, critica, rigor
e criatividade. Notamos, portanto, nem sempre 0 prestigio e 0S recursos
proporcionados por uma nota CAPES elevada sao capazes de compensar a perda do
sentido do trabalho e o sofrimento ético associado.

As desavencas em torno dos critérios de credenciamento nos programas de
pos-graduacao constituem um fator ndo exclusivo, mas importante, de degradacéo do
convivio entre docentes. Nestes conflitos, estdo implicados tanto aqueles que estédo
credenciados quanto aqueles que ndo conseguem se credenciar nos programas de
pos-graduacdo. Ademais, a vivéncia no ambito do programa afeta a vivéncia no
ambito do departamento e vice-versa, apesar de serem esferas distintas do ponto de
vista normativo. Mesmo se tratando de uma profissdo com elevado grau de autonomia
individual, a degradacédo da convivéncia entre colegas de departamento ou programa
constitui um risco a identificagdo dos docentes com seu trabalho e suas institui¢cdes.

Por fim, notamos que a ameaca a identidade também ocorre particularmente
entre os docentes que estéo credenciados, mas que apresentam um desempenho em
publicacdo baixo em comparacdo com seus pares no programa. Estes passam a ser
vistos pelos colegas — e as vezes, por si mesmos — como membros indesejaveis,
responsaveis por “puxar’ a nota do programa para baixo, prejudicando a todos. Pois
muito em funcdo da preocupacao com a nota CAPES, e a medida que a competicdo
entre 0s programas cresce ao longo dos anos, a tendéncia € que se desenvolva uma
dindmica de reconhecimento simplista no interior dos programas. A saber, a
contribuicAo de cada um ao programa tende a ser reduzida aos indicadores
individuais, como indice h, quantidade de citagdes e artigos publicados, classificacéo

das respectivas revistas, bolsa produtividade CNPq, valor de financiamentos para
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pesquisas etc. Desta maneira, reconhecimento das contribui¢cbes individuais frente
aos pares no programa se torna muito dependente dos indicadores de desempenho
individuais.

Do ponto de vista da psicodinamica do trabalho, o senso de pertencimento ou
rejeicdo em relacdo ao coletivo de trabalhadores tem impactos diretos sobre a
constituicdo da identidade dos sujeitos. A identidade de cada um é profundamente
afetada pelo reconhecimento proporcionado ou nao pelos demais membros do
coletivo (MOLINIER, 2013, p. 149-56). Esta concepcao é diferente do modelo de
individuo empreendedor que se propagou has Ultimas décadas. Neste modelo, se
enfatiza sua autossuficiéncia, sua capacidade de construir uma identidade e de

conquistar reconhecimento social fundamentalmente por esforco individual.

5.4.2 Estratégias de defesa psiquica

5.4.2.1 Racionalizacéo

Na esfera dos argumentos, comentarios, posicionamentos e opinides
individuais, ha determinados raciocinios que, além de recorrentes, contribuem para
justificar, naturalizar ou individualizar problemas comuns da categoria profissional, a
exemplo da insatisfacéo profissional, sobrecarga de trabalho, pressao crescente por
produtividade e marginalizacdo dos docentes menos produtivos em pesquisa. Estes
raciocinios concorrem para gerar indiferenca em relacdo ao sofrimento vivenciado por
si ou pelos colegas; servem, também, para legitimar a avaliacdo por indicadores e o
continuo crescimento das exigéncias de desempenho no interior dos programas.

Podemos interpretar que estes raciocinios constituem estratégia defensiva de
racionalizacdo na medida em que os argumentos mobilizados, embora facam sentido
sob determinados pontos de vista, ndo se ancoram em provas ou evidéncias
cientificas. Sdo argumentos falsos ou simplistas, pois oferecem uma visdo demasiado
limitada duma situacdo controversa, portanto merecedora de analise cautelosa. Mais
precisamente, sdo argumentos que chamam a atencao ndo exatamente porque sao
falsos ou simplificadores, mas sobretudo porque sdo ao mesmo tempo banalizados;
concorrem, assim, para constituir um universo simbélico comum com ares de verdade
entre os varios docentes que compartilham de tais argumentos. E este elemento de

banalizacdo que permite a racionalizagdo cumprir uma importante funcao social e
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moral no cotidiano de trabalho, i.e., justificar discursos e condutas que em principio
seriam inaceitaveis, dado que geram injusticas e se baseiam em argumentos frageis.
A racionalizacao contribui, deste modo, para preservar o estado das coisas. Por fim,
ao normalizar ou naturalizar as injusti¢as, conviver com elas se torna menos doloroso
para a consciéncia. A racionalizacdo também cumpre, portanto, uma funcao psiquica:
proteger o sujeito contra o sofrimento ético que decorre de vivenciar — ou mesmo
colaborar para — situacdes injustas e recorrentes no trabalho (DEJOURS, 2007a, p.
72; MOLINIER, 2013, p. 145).

Por exemplo, ante a existéncia de colegas insatisfeitos com a sobrecarga de
trabalho ou com as crescentes cobrancas na pés-graduacgéo, e ndo raro acometidos
pelo desolamento ou adoecimento relacionado ao trabalho, frequentemente os

docentes mobilizam os seguintes raciocinios:

1. Nenhum docente é obrigado a permanecer no programa nem na
universidade; todos séo livres para buscar outro emprego no qual se sintam
mais satisfeitos;

2. A sobrecarga de trabalho comumente vivenciada pelos docentes é fruto do
amor a profisséo;

3. Em todas as areas do conhecimento e também dentro do programa ha
docentes com elevados niveis de produtividade cientifica, logo € razoavel
aumentar as exigéncias de desempenho individual dentro do programa;

4. A competicdo entre os pesquisadores e programas € necessaria para a
gestao eficiente da ciéncia.

Explicaremos por que estes raciocinios revelam racionalizacéo.

Quanto ao primeiro raciocinio, de fato pode haver docentes que sairam da pos-
graduacao, ou que preferem se manter fora dela, para se resguardar de cobrancas
excessivas e desgastantes que mais prejudicam do que beneficiam a satisfacdo
profissional. Este fato ndo foi captado nesta pesquisa de campo, mas foi captado, por
exemplo, nas entrevistas de Sguissardi e Silva Jr. (2009) com docentes de
universidades federais brasileiras. Ainda, mediante a insatisfacao profissional, outros
irdo deixar o emprego na universidade, conforme mostrado em reportagem sobre a
USP (PINHO, 2020) e nas entrevistas de Petersen (2011) com académicos
australianos submetidos a intensas exigéncias de produtividade.
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No entanto, atentamos para o fato de o primeiro raciocinio, além de ser
banalizado, ignorar elementos importantes da realidade. Por exemplo, 0 enorme
engajamento pessoal por trds da trajetéria de vida até chegar ao posto da docéncia
numa universidade publica — trajetéria que costuma envolver sacrificios pessoais e
familiares, bem como escolhas de vida. O raciocinio ignora, também, a acirrada
competicdo por postos de docéncia nas universidades e a dificuldade que muitos
teriam para se alocar numa posicao de prestigio no meio empresarial. Portanto, a
escolha de abandonar o atual emprego na universidade néo é trivial, ao contrario do
gue sugere a banalizacao do referido raciocinio.

O segundo raciocinio utiliza um elemento de fato muito presente no cotidiano
dos docentes, i.e., 0 prazer nas atividades, conforme verificado nesta pesquisa de
campo e outras pesquisas na literatura. Estas também mostram como o argumento
do amor ou paixao a profissdo sao usados pelos proprios académicos para naturalizar
ou justificar um trabalho tipicamente sobrecarregado e acelerado (DRESSEL;
LANGREITER, 2008; GORNALL; SALISBURY, 2012; SGUISSARDI; SILVA JR.,
2009). Trata-se dum argumento especioso, pois 0 prazer intrinseco as atividades néao
€ garantia de satisfacdo profissional, tampouco anula o peso de escolhas
organizacionais que, além de nao terem sélida fundamentacao cientifica, podem gerar
graves consequéncias para o trabalho. Em principio, o trabalho sobrecarregado e
acelerado é inaceitavel, pois ameaca a dignidade e a saude do sujeito — e por
conseguinte ameacga, inclusive, a qualidade do trabalho realizado. Todavia, a
banalizacdo do argumento do amor a profissao contribui para inverter a interpretacédo
esperada, pois sugere que aqueles que se queixam da sobrecarga de trabalho ndo
amam nem fazem jus a profissdo — seriam, portanto, mais culpados do que vitimas.

Ainda, conforme sugerem o segundo e sobretudo o terceiro raciocinios, de fato
ha docentes que, apesar de sobrecarregados, demonstram produtividade cientifica
muito acima da média em seus respectivos programas ou areas de pesquisa. Aqui,
convém lembrar que as plataformas cientificas virtuais tém facilitado a comparacao
guantitativa dos desempenhos individuais. Porém, sdo consideraveis as disparidades
de condi¢des entre académicos, ex.: infraestrutura, apoio organizacional e financeiro,
ritmo de publicacdo, carga didatica, tarefas domésticas e cuidados dispensados a
familiares dependentes (criancas ou idosos) — que afetam particularmente as
mulheres, etc. Os proprios bibliometristas sdo cientes das expressivas variacdes de
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caracteristicas entre pesquisadores, areas de pesquisa e instituicdes, e por isso
criticam a banalizacdo da comparacdo dos desempenhos em publicacdo (VAN
NOORDEN, 2010). Deste modo, ao contrario do que sugere o terceiro raciocinio, ndo
€ razoavel tomar como exemplo o elevado desempenho dos pesquisadores mais
produtivos para exigir de todos niveis crescentes de produtividade.

Por fim, o quarto raciocinio contribui para legitimar praticas de gestao
contemporaneas e muito comuns, baseadas na quantificacdo dos desempenhos e
competicao entre trabalhadores, grupos ou organizagdes. Todavia, a literatura mostra
gue estas praticas gerenciais carecem de fundamentacao cientifica e seus resultados
sao ambivalentes, podendo mesmo ser muito prejudiciais, dentro e fora do campo
académico (CURRISTINE; LONTI; JOUMARD, 2007; DEJOURS, 2008;
FLEETWOOD; HESKETH, 2011; LACOMBE; ALBUQUERQUE, 2008; MULLER,
2018). No campo cientifico, especificamente, Sandstrom e Besselaar (2018a, 2018b)
mostram que os dados atuais ndo permitem afirmar que sistemas mais competitivos
se correlacionam com pesquisas com mais citacdes; pelo contrario, as evidéncias

acerca desta correlacdo sugerem o oposto.
5.4.2.2 Autoaceleracgéo do trabalho

O trabalho sobrecarregado e marcado por constrangimentos temporais, muito
comum entre os docentes, induz a autoaceleracdo para dar conta dos prazos e
exigéncias. A autoaceleracdo e o atarefamento, por sua vez, concorrem para nao
pensar, de forma aprofundada, reflexiva e critica, sobre a realidade do préprio
trabalho. Este pensar levaria o0 sujeito a ter de reconhecer sua implicagcdo com
elementos indesejaveis da realidade, capazes de suscitar culpa, vergonha ou dor na
consciéncia, 0s quais ja retratamos como ameacas a identidade, ética, sentido do
trabalho e convivéncia entre docentes. Assim, a autoaceleracao concorre para evitar
este tipo de pensamento e, por conseguinte, ajuda a poupar o sujeito do sofrimento
associado. E neste sentido que a autoaceleracio pode ser compreendida como
estratégia de defesa psiquica (DEJOURS, 2012a, p. 61-4).

No caso dos docentes, a autoaceleracdo e o atarefamento também concorrem
para evitar que se pense de forma aprofundada sobre os mecanismos de avaliacéao
de desempenho. Os mecanismos de avaliacdo da CAPES, em particular, representam

um desafio de analise em razdo da complexidade das regras, processos, agentes e
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historia envolvidos. Ainda, a prépria inércia e burocracia da CAPES, a qual muda
sendo lentamente por razdes justificaveis, também constitui outro desestimulo a que
os docentes invistam tempo e esfor¢os para pensar de forma critica sobre a avaliacao.
Alongar-se nesta tarefa significaria “perder tempo”, tendo em vista que grande parcela
dos docentes enfrenta sobrecarga de trabalho. Assim, no ambito dos programas, as
discussdes sobre propostas de mudanca na avaliacdo CAPES costumam se restringir
a mudancas marginais, por uma questao de tempo dos docentes nos programas e de
burocracia da CAPES. Esta observagéo corrobora com a de Sguissardi e Silva Jr.
(2009, p. 224) acerca na reacao tipica dos docentes a atuacdo da CAPES e CNPq,
em diversas universidades federais: “Nao ha reflexdo para além do imediato: fazem-

se as discussdes no plano da superficialidade extensiva”.
5.4.2.3 Estratégia de defesa coletiva nos programas de pds-graduacao

As estratégias de defesa coletiva requerem esforgos de todos para confrontar
riscos que sdo comuns aos membros dum coletivo (DEJOURS, 2012a, p. 64-5). No
trabalho dos docentes, as estratégias de defesa coletiva se evidenciam sobretudo no
ambito dos programas de poés-graduacdo, onde nao costuma haver de fato um
trabalho coletivo (isto seria, por exemplo, um Unico grande projeto de pesquisa
abarcando todos os membros do programa). Pelo contrario, o que frequentemente se
observa € um baixo grau de cooperacédo dentro do programa. Costuma haver, porém,
um risco comum, que é a reducéo da nota CAPES do programa, e lidar com este risco
também pode ser entendido como uma tarefa coletiva. Adicionalmente, e & medida do
possivel, o0s membros do programa nutrem o desejo coletivo de aumentar a nota
CAPES. E neste sentido restrito que se pode compreender a existéncia dum coletivo
formado pelos membros do programa.

Tendo a nota CAPES em vista, as reunifes que se sucedem no ambito dos
programas também servem para tentar criar e preservar, dentro de cada programa,
um universo simbdlico comum, que sustenta os docentes na ardua tarefa de evitar a
reducdo da nota CAPES e almejar o seu aumento. Este universo simbolico é

alimentado por meio de atitudes recorrentes, como:



159

1. Celebrar os esforcos de docentes que publicaram artigos em revistas
cientificas prestigiadas, por exemplo por meio de palavras elogiosas, ou até
mesmo por meio de eventos como happy hours;

2. Comentar publicamente sobre o bom desempenho de certos colegas,
conforme atestado por indicadores como indice h, quantidade de citacdes,
entre outros;

3. Comentar casos de programas concorrentes (i.e., da mesma area CAPES)
que:

a. Conseguiram elevar a nota CAPES,;

b. Tiveram reducéo de nota CAPES,;

c. Se valem de estratégias que soam desonestas, mas que Sao
legitimadas pelas “regras do jogo” da avaliacdo CAPES. Por
exemplo: contratar docentes que se dedicam exclusivamente a
pesquisa (no caso de programas de universidades particulares);
focar-se em temas e metodologias muito especificos, visando
maximizar a quantidade de publicacbes em determinadas revistas
bem classificadas (estratégia que se torna suspeita, sobretudo, em
areas CAPES onde se espera alto grau de interdisciplinaridade das
pesquisas).

4. Expressar preocupac¢do em relagao:

a. a avaliacdo CAPES e as mudancas em seus critérios e regras de
avaliacéo;

b. ao crescimento do desempenho de programas concorrentes;

c. ao desempenho individual de cada membro do programa.

Este universo simbolico cumpre fungdes fundamentais.

Em termos subjetivos, orienta a percepcao dos riscos e dos recursos para
enfrenta-los, e estipula aquilo que seria a forma correta, justa ou sensata de lidar com
0 sistema de avaliacdo CAPES. Especificamente, trata-se de reforcar a todos os
membros do programa que a reducdo da nota do programa é um risco iminente (itens
3b e 4b acima). Ao mesmo tempo, se reforca que as tarefas de continuar elevando os
desempenhos individuais (itens 1 e 2) e até mesmo lutar pelo aumento da nota (3a)
sdo perfeitamente factiveis. Consequentemente, aqueles que expressam

lamentagdes, queixas e insatisfagdes correm o risco de serem vistos como membros
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“resistentes” e excessivamente lamentosos, que nao estdo dando conta de aceitar a
realidade das “regras do jogo” da CAPES. O coletivo pode, assim, recalcar
manifestacdes de pessimismo, lamentacéo e desanimo que ndo apenas explicitam o
sofrimento e trazem a tona aspectos indesejaveis da realidade (ex.: a falta de
fundamentacéo cientifica da avaliacdo de desempenho, a reducado de financiamento
publico da ciéncia e ensino superior etc.), como também ameacariam a predisposicao
de todos em continuar aumentando os desempenhos individuais e lutando pela
competitividade do programa. E neste sentido que se pode interpretar a existéncia de
estratégias de defesa coletiva no interior dos programas: em nome da nota CAPES, e
para afastar o risco de esmorecer frente aos enormes desafios envolvidos, todos séo
convocados a zelar pelo estado de animo e suprimir manifestacfes contrarias.

As manifestacdes elogiosas direcionadas aos membros mais produtivos (itens
1 e 2) contribuem para estabelecer um modelo de comportamento e, também, para
nutrir um sistema de valor e reconhecimento no qual as contribuicées de cada um
tendem a ser reduzidas aos indicadores individuais de produtividade. O lado perverso
deste sistema de reconhecimento, conforme ja mencionado, € que os docentes com
indicadores de desempenho comparativamente baixos se tornam propensos a serem
estigmatizados como improdutivos, indesejaveis ou culpados, pois prejudicam o
desempenho e a nota CAPES do programa. Cabe aqui acrescentar que este mesmo
sistema de reconhecimento ajuda a simbolizar e justificar atitudes que beiram ou
mesmo configuram violagbes a ética profissional, como priorizar as atividades de
pesquisa em detrimento das atividades de ensino; ater-se a temas e metodologias de
pesquisa especificos com o proposito primordial de publicar em revistas bem
classificadas; “requentar” artigos; e realizar praticas reconhecidas como “ma-conduta
cientifica” visando melhorar o desempenho em publicacdo. Noutras palavras, trata-se
dum sistema de reconhecimento capaz de atenuar o sofrimento ético decorrente da
traicdo aos valores pessoais ou profissionais. Também neste sentido é que 0 universo
simbdlico, coletivamente construido, ajuda a proteger os docentes contra o sofrimento.

A propria reducdo dos esforcos dos pesquisadores aos indicadores de
desempenho configura uma estratégia defensiva que Guyon (2014) denomina
objetivismo defensivo. Uma vez que sO os indicadores de desempenho passam a
contar como verdade (objetiva) ou informacfes confiaveis sobre as atividades

académicas, o objetivismo defensivo auxilia seus adeptos a simplesmente ignorar 0s
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diversos prejuizos e injusticas gerados pelos mecanismos de avaliacdo de
desempenho. Dar a estes prejuizos e injusticas o devido reconhecimento seria motivo
de vergonha, culpa ou dor na consciéncia. Aqui, adicionamos que este mesmo
procedimento, i.e., a reducdo das contribui¢cbes aos indicadores, estd na base dum
sistema de reconhecimento que hierarquiza o valor de individuos e instituicbes
conforme seus indicadores de desempenho.

Comentéarios sobre programas concorrentes que se valem de estratégias
eticamente questionaveis, mas toleradas pelas “regras do jogo” da avaliagcdo CAPES
(item 3c), ddo algum grau de vazéo as insatisfacdes contra as regras da avaliacao.
Cabe notar que estes comentarios estabelecem um cenario do tipo “nds contra eles”,
no qual estas insatisfacbes devem ter o efeito final ndo de desanimar, mas de unir 0s
docentes. Trata-se de reconhecer que sao prejudicados por adversarios que se
aproveitam injustamente das regras do jogo, mas ao mesmo tempo, reconhecendo-
se como vitimas, se solidarizam. Assim, o coletivo se fortalece e mantém o &nimo na
disputa contra programas concorrentes.

Em termos pragmaticos, o referido universo simbalico ajuda a legitimar que os
membros do programa se cobrem mutuamente (item 4c), no sentido de aumentar os
desempenhos individuais e se adaptar aos critérios da avaliagcdo CAPES, que mudam
com o tempo (item 4a). Ressaltamos que tal cobrancga néo é trivial, pois a categoria
profissional € tradicionalmente marcada por alto grau de autonomia individual.
Portanto, o referido universo simbodlico ajuda a tornar esta cobranca mais legitima e
menos afrontosa. O mesmo se pode dizer sobre os membros que falham em cumprir
0s critérios de recredenciamento no programa. Mediante um possivel imbroglio sobre
a exclusdo destes membros do programa, este universo simbdlico induz a entender
gue os membros “improdutivos”, em prol do bem coletivo (i.e., nota CAPES), deveriam
se prontificar a sair do programa ao invés de oferecer resisténcia. Notamos, assim,
gue a gestdo do programa ndo se faz sem uma espécie de gestdo das subjetividades,

na qual a preservacdo dum universo simbolico comum cumpre papel chave.

5.4.2.4 Da estratégia de defesa coletiva a ideologia defensiva

Eventualmente, o processo de identificacédo de culpados (i.e., 0s membros com
baixo desempenho) e a pressdo dos demais membros para que aqueles saiam do

programa podem gerar rusgas e bloquear discussoes francas sobre os critérios de
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avaliacdo dentro do programa. Na medida em que as discussdes tendem a ser
bloqueadas e substituidas por conflitos desgastantes, desconfianca e erosédo da
solidariedade, nota-se a passagem de estratégia de defesa coletiva para ideologia
defensiva (DEJOURS, 2012a, p. 66; MOLINIER, 2013, p. 239-42).

O fendmeno coletivo descrito tem semelhancas com o que Dejours (2007a, p.
90) denomina ideologia defensiva do realismo econdmico, esta contextualizada no
meio corporativo. A selecao dos trabalhadores mais produtivos e o desprezo contra
0s menos produtivos sdo entendidos como medidas necessarias, realizadas em nome
dum bem maior que é a sobrevivéncia e prosperidade da empresa. Sob este ponto de
vista, trata-se de fazer uma gestéo realista, isto €, aceitar a realidade econémica e
fazer os ajustes necessarios para ndo sucumbir a concorréncia. Este raciocinio é
levado a cabo mesmo que conduza a um ambiente de trabalho dominado pela
desconfianca e deslealdade.

Voltando para o caso dos programas de pos-graduacao, aqui também se corre
o risco de pagar um preco elevado para levar a cabo uma gestao realista. Trata-se de
aceitar e agir conforme a dura realidade da competicdo entre os programas e das
‘regras do jogo” estipuladas pela CAPES, “doa a quem doer”. A ideologia defensiva
eventualmente formada se ancora em raciocinios especiosos e banalizados que
revelam racionalizagdo, conforme ja apontado. Tracando um paralelo com o meio
corporativo analisado por Dejours, seria possivel compreender o presente fenébmeno
como uma espécie de ideologia defensiva do realismo da avaliacao.

Ressalvamos que a pressédo para descredenciar os menos produtivos dos
programas nao costuma se acompanhar de atos escandalosos de sabotagem ou
deslealdade, nem de manifestacdes explicitas de virilidade ou desprezo, conforme
ocorre na ideologia defensiva do realismo econémico descrita por Dejours. Esta
diferenca pode estar relacionada com certas caracteristicas da profissdo docente,
como a elevada autonomia; a relacdo mais horizontal entre os docentes
proporcionada pelos 6rgéos colegiados; e a significativa rejei¢cdo contra decisdes de
gestdo que parecam punitivas ou autoritarias. Ademais, geralmente € necessario
continuar convivendo, no ambito do departamento, com os docentes excluidos do
programa. Estes fatores parecem contribuir para evitar a banalizacdo de

manifestacdes escancaradas de desprezo contra os docentes menos produtivos em
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pesquisa, embora elas possam ocorrer, e embora as relacbes possam se esgarcar a

ponto de bloquear discussfes francas dentro do programa.
5.4.2.5 O efeito paradoxal das estratégias de defesa psiquica

As estratégias de defesa psiquica e a ideologia defensiva elencadas
(DEJOURS, 2012a, p. 64)(DEJOURS, 2012a, p. 64)contribuem para negar, ocultar,
relativizar ou naturalizar aspectos da realidade indutores de injusticas, sofrimento e
adoecimento, em si e nos colegas. Contribuem, ainda, para alimentar a crenca de que
os docentes sao capazes de superar as dificuldades e conseguir desempenhos cada
vez maiores, mesmo quando as condi¢cdes objetivas pioram. Deste modo, as
estratégias de defesa concorrem para conter 0s riscos psiquicos inerentes ao
trabalho, auxiliando o sujeito a dar conta das crescentes exigéncias apesar dos riscos
e obstaculos envolvidos.

Por outro lado, a efetividade das estratégias de defesa apontadas reside
fundamentalmente em evitar que os docentes reflitam criticamente sobre o proprio
trabalho, e sobre as dificuldades e riscos enfrentados, em especial aqueles
associados aos mecanismos de avaliacdo de desempenho. Por conseguinte,
mediante a dificuldade de discutir coletivamente problemas graves e muito comuns na
categoria, a tendéncia é que acabem individualizados, conforme também nota Castro
(2010).

E neste sentido que as estratégias de defesa tém um efeito paradoxal e
contraditério em relacédo a real produtividade dos docentes. Pois, conforme atestam
estudos de diversas areas do conhecimento, a gestdo calcada em indicadores de
desempenho carece de fundamentacéo cientifica e ndo ha provas de que seja de fato
benéfica para o desempenho dos trabalhadores e das organizacBes. Ainda,
congressos e grupos internacionais que se debrucaram recentemente sobre a
avaliacdo de desempenho cientifico tém chamado atencédo para os significativos
prejuizos gerados pela banalizacdo da avaliagcdo por indicadores (DORA, 2012;
MOHER et al., 2019; WILSDON et al., 2015).

Notamos, assim, a importante contribuicAo das estratégias e ideologias
defensivas para a formacdo de impasses relativos a avaliacdo de desempenho
académico. Cada vez mais se tem consciéncia da urgéncia e gravidade do assunto,

mas no cotidiano dos académicos, as discussfes e mudancgas efetivas avancam
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sendo muito lentamente. Por fim, constatamos outro paradoxo: se por um lado os
programas de pos-graduacao se tornaram o principal espaco da pesquisa brasileira,
por outro também parecem ser um lugar pouco propicio a que os pesquisadores
discutam em profundidade como regular as atividades pesquisa, dado que la mesmo

as estratégias defensivas costumam estar fortemente atuantes.

5.5 LIMITACOES DA PESQUISA

As entrevistas da pesquisa de campo nao incluiram docentes de areas das
seguintes grandes areas, conforme a divisdo da CAPES: ciéncias bioldgicas; ciéncias
da saude; ciéncias agrarias; linguistica, letras e artes; e multidisciplinar. A opinido de
docentes destas areas sobre a avaliacdo e trabalho académico foi contemplada por
meio de participagdo em eventos e analise de documentos.

Embora a segunda etapa da pesquisa de campo tenha se concentrado em
apenas um departamento e respectivo programa de poés-graduacdo, ela néo foi
concebida visando transformacgfes nos seus mecanismos de avaliacao docente. Para
tanto, seria preciso um dialogo intenso e coletivo com os docentes envolvidos, o que
por sua vez requereria deles mesmos uma predisposi¢éo para debater o tema a fundo.
Ressalta-se que no referido programa o tema da avaliagdo docente se mostrou
espinhoso, por suscitar opinides e posicionamentos muito conflitantes — situacao que,
alias, ndo é rara nos programas. Por isso, evitamos articular uma proposta de
transformacao, considerando que ela s6 seria prudente se partisse dos proprios
docentes, o que nao foi o caso. Apesar desta limitagéo, a investigagcao conduzida na
segunda etapa atendeu as questbes de pesquisa.

Se por um lado a pesquisa de campo nao foi concebida para transformar
mecanismos de avaliacdo, por outro seu recorte propiciou perceber: 1) a enorme
variedade de tradicbes e formas de trabalhar ndo apenas entre as areas do
conhecimento, como também no interior de muitos programas; 2) as limitacdes e
graves riscos envolvidos em mecanismos de avaliagdo que, apesar de algum grau de
flexibilidade, imp&em certos principios e regras a todos, ameacando a autonomia e a
qualidade do trabalho daqueles que ndo se adaptam as regras comuns; e 3) que 0S
fatores relacionados ao trabalho e que contribuem para o impasse da avaliagcdo séo

bastante recorrentes entre os diversos departamentos e programas.
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O recorte da pesquisa de campo também deixou de fora da analise o processo
de definicdo dos critérios de avaliagdo no ambito da CAPES. Este processo tem
grande impacto sobre o trabalho dos docentes universitarios e revela relacbes de
poder. Por outro lado, 0 mesmo recorte de pesquisa propiciou um entendimento mais
aprofundado sobre por que os docentes nao se “rebelam’”, i.e., por que continuam
aceitando as ‘“regras do jogo” da CAPES, mesmo quando suspeitam de sua
legitimidade.

O sofrimento e adoecimento relacionados ao trabalho emergiram na pesquisa
de campo apenas a medida que seus sinais foram manifestados espontaneamente, o
gque ocorreu em algumas entrevistas e eventos. Para reduzir o risco de
desestabilizacdo das defesas psiquicas, nas entrevistas ndo se buscou interrogar
diretamente sobre o sofrimento — todavia, se reconhece que falar sobre o trabalho
pode ter algum efeito desestabilizador. A investigagcdo sobre sofrimento e
adoecimento relacionados ao trabalho foi deslocada para as caracteristicas
organizacionais, bem como condi¢@es e situacdes de trabalho que podem propiciar o
seu surgimento.

Recentemente, eventos sobre saide mental na universidade tém discutido o
sofrimento relacionado as atividades académicas. A participacdo nestes eventos tem
sido sobretudo de graduandos e pds-graduandos. A baixa participacdo dos docentes
pode estar relacionada as estratégias de defesa combinadas com o status e a posicéo
hierarquica, de sorte que demonstrar sofrimento frente aos estudantes pode ser
motivo de vergonha ou constrangimento. Entre os docentes, o tema parece ser
discutido de forma mais aberta em eventos voltados ao tema da avaliacdo docente,
ocasides em que eles se sentem mais a vontade para compartilhar suas insatisfacdes.

Finalmente, quanto as limitagcbes, notamos que casos de comportamento
gamificado ou antiético relacionados a pressao por publicacdo apareceram raramente
nas entrevistas e eventos com docentes. Os relatos deste tipo foram mais em
conversas informais com pés-graduandos (ex.: estudante que teve seu trabalho em
desenvolvimento “roubado” por um superior no grupo de pesquisas; realizacdo de
experimentos sabidamente pouco relevantes, mas publicaveis; orientador que,
pressionado por seus pares, passou a pressionar seus alunos a submeter artigos
sobre pesquisas ainda “cruas”). Para coletar informacdes a respeito, seria necessario
criar um ambiente de profunda confianca que as entrevistas com desconhecidos néao

propiciam, ou entdo, sugerimos usar questionarios com anonimato dos respondentes.
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6 CONCLUSAO

Entre os resultados levantados, atentamos para a existéncia de discursos e
atitudes que sinalizam estratégias de defesa psiquica. Estas concorrem para
individualizar, invisibilizar e minimizar a urgéncia de questdes flagrantes, como
sobrecarga de trabalho e insatisfacdo profissional, de modo a fortalecer a indiferenca
e enfraquecer lacos de solidariedade. Assim, elas refletem uma adaptacdo da
subjetividade a crescente cobranca por produtividade cientifica e aos medos de
descredenciamento e rebaixamento de nota do programa de pés-graduacao.

Grande parte dos académicos parece desconhecer a falta de fundamentacéo
cientifica dos mecanismos de avaliacdo de desempenho. A isto se acresce que, no
interior dos programas, a preocupacao com a nota CAPES cria uma situacdo propicia
para a banalizacdo do mau uso dos indicadores pelos proprios docentes, que
frequentemente os utilizam para avaliar o desempenho de seus colegas.

A situacdo é delicada, pois 0 aumento das exigéncias em produtividade
cientifica tem uma ampla base de apoio. Isto significa que a insatisfacdo em relacdo
ao nivel das exigéncias se da tanto porque, para alguns, ele ainda esta baixo demais,
enquanto para outros, ele ja esta alto demais.

Assim, os resultados contribuem para nuancar a situacdo de impasse vivida
pela comunidade académica: sabe-se que o0s mecanismos de avaliagdo de
desempenho tém graves efeitos negativos e, além do mais, sdo mal fundamentados
do ponto de vista cientifico. Ao mesmo tempo, porém, a comunidade ndo tem se
mobilizado para dar uma resposta a altura do problema (CASTRO, 2010).

No Brasil, talvez 0 momento mais extremo desta situagéo tenha se revelado a
partir de meados da década de 2010, quando se iniciou uma onda de cortes abruptos
no orcamento da ciéncia e ensino superior. Ja ndo é mais possivel pressupor que, na
competicdo por recursos, os “melhores” serdo financiados e os “perdedores” devem
se esforcar mais. Mediante a desmoralizacdo da comunidade académica brasileira, o
gue esta em jogo €, fundamentalmente, a capacidade das instituicdes académicas em
mostrar sua importancia para a sociedade. E um desafio coletivo que ndo se pode
individualizar tampouco ser resolvido com mais competicao.

Mesmo que 0s impactos negativos da avaliagdo de desempenho sejam
individualizados e atenuados no plano simbdlico, os prejuizos sdo compartilhados,

significativos e dificeis de mensurar. Eles prejudicam: 1) a capacidade das instituicées
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académicas em atrair, reter e desenvolver talentos, 2) a confianca dos académicos
em suas instituicdes, 3) a diversidade de contribuicdes que as universidades podem
prestar a sociedade, e 4) a capacidade das instituicdes de dialogar com a sociedade
e provar-lhe sua importancia. Cabe, entdo, reconhecer as limitagdes dos mecanismos
competitivos e sistemas de avaliacdo de desempenho em promover qualidade,

eficiéncia e prestacdo de contas.
6.1 PERSPECTIVAS DE SUPERACAO DO IMPASSE DA AVALIACAO

Conforme evidenciamos, sdo multiplos os fatores relacionados ao trabalho
académico que contribuem para o impasse em torno dos mecanismos de avaliacao
de desempenho. Contudo, cabe de salientar que eventos internacionais recentes tém
avolumado a critica contra a banalizacéo da avaliacao por indicadores, a qual ja vinha
sendo tecida por bibliometristas e outros pesquisadores da avaliacdo de desempenho
(DORA, 2012; MOHER et al., 2019; WILSDON et al., 2015). Logo, do ponto de vista
dos argumentos cientificos propriamente ditos, parece se mostrar cada vez mais fraca
a defesa de mecanismos de avaliacdo de desempenho académico fortemente
centrados em indicadores de produtividade. A questado parece ser, portanto, como
acelerar este processo de critica e transformacgédo efetiva dos mecanismos de
avaliacdo, que até o momento tem ocorrido lentamente, enquanto 0s prejuizos
continuam a ser colhidos. Quanto a este desafio, iremos nos limitar a dar algumas
sugestodes.

A primeira é tentar agir coletivamente, ainda que por meio de pequenos
coletivos. Pois conforme apontamos, faz parte do impasse da avaliacdo que as
dificuldades tendam a ser individualizadas.

A segunda é estudar, explicitar e divulgar a fragilidade tedrica e metodoldgica
dos mecanismos de avaliacdo e gestdo centrados em indicadores de desempenho.
Procedimento analogo pode ser feito em relacdo a argumentos muito recorrentes, mas
que sao superficiais e ddo margem a estratégias de racionalizacdo destes mesmos
mecanismos. Os referidos esfor¢cos de divulgacdo podem ser feitos nas relagdes do
dia a dia ou por meio de eventos especificos, ainda que de pequeno porte. E dificil
vislumbrar verdadeiras mudancas nas praticas de avaliacdo sem um amplo
movimento de autocritica por parte da comunidade académica, dado que avaliagcdes

simplistas e mal fundamentadas integraram o cotidiano da profisséo.
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A terceira € identificar, valorizar e externar reconhecimento ndo apenas em
relacéo a atividades académicas diretamente relacionadas a pesquisa ou publicacéo
de artigos, mas também em relacdo aquelas que néo o séo. Este processo simbdlico
poderia contribuir para sustentar mecanismos institucionais de avaliacdo capazes de
efetivamente valorizar a pluralidade das atividades académicas.

A quarta é se inspirar no amplo movimento em defesa de politicas de cotas
nas universidades publicas brasileiras. Conforme o ditado, “parece impossivel até que

aconteca”. Ressaltamos, ainda, o aspecto coletivo desta transformacao.
6.2 SUGESTOES PARA APRIMORAR OS MECANISMOS DE AVALIACAO

O justo reconhecimento do mérito académico e a prestacdo de contas a
sociedade, de modo a desfazer “castas” e “corporativismos”, sdo desejos muito
comuns entre os académicos. Estes frequentemente enxergam nos mecanismos de
avaliacdo uma possibilidade de realizar tais desejos. No entanto, os conhecimentos
atuais ndo permitem realizar uma avaliacdo de desempenho em larga escala e
centrada em indicadores de maneira justa, segura e cientificamente embasada.

Assim, por razdes de fundamentacgéo cientifica e efeitos gerados, as criticas
aos mecanismos de avaliacao centrados em indicadores de desempenho podem ser
resumidas nos seguintes aspectos: 1) uso de indicadores ndo confiaveis; 2) mau uso
dos indicadores; 3) forte vinculacdo dos resultados da avaliagdo com decisfes de
gestao e financiamento; 4) competicao induzindo ao agravamento da sobrecarga de
trabalho, com crescimento continuo de exigéncias concentradas na publicacéo.

Uma avaliacdo centrada em indicadores pode, no entanto, ser razoavel se
aplicada em pequena escala e com alto grau de consentimento e confianca entre os
envolvidos. E preciso considerar o risco de fomentar comportamentos gamificados e
antiéticos, que sao de dificil deteccdo e controle, e que podem gerar prejuizos que
acabam se voltando contra a gestdo. Este risco diminui quando h& confianca e
proximidade entre os dirigentes e demais membros da instituicdo, o que dificilmente
ocorre em grandes organizacfes. Nota-se que, nas intervencdes em ergonomia da
atividade, a prudéncia, legitimidade e efetividade das propostas de transformacéo do
trabalho dependem do genuino dialogo com os trabalhadores e da conciliacdo dos
diversos pontos de vista envolvidos na organizacio (GUERIN et al., 2001). Atingir esta

conciliacdo é tanto mais dificil quanto mais ambiciosos forem 0s objetivos da
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intervencao, e maior a quantidade de e diversidade entre trabalhadores envolvidos —
como é o caso de muitas instituicdes académicas.

Reconhecendo as limitacbes dos indicadores para fins de avaliacdo do
trabalho, sugere-se que seja enfraquecido o vinculo da avaliagdo de desempenho com
decisdes de gestdo e financiamento. Esta sugestdo vale principalmente para os
mecanismos de avaliacdo usados para avaliar um grande numero de individuos ou
instituicdes, e que fazem uso intensivo dos indicadores de desempenho.

Esta recomendacdo pode suscitar uma ardua discussao, pois os dirigentes
institucionais tendem a subestimar o peso efetivo dos indicadores nos sistemas de
avaliacdo que administram (ABBOTT et al., 2010). Neste sentido, convém aumentar
0 grau de transparéncia dos processos de avaliacdo, de modo a prover a comunidade
académica subsidios concretos para audita-los e desenvolver discussdes construtivas
a respeito (HICKS et al., 2015; WILSDON et al., 2015, p. 134).

Enfraquecer o vinculo entre avaliagédo e financiamento implicaria em realizar
uma distribuicdo menos desigual dos recursos conforme os resultados auferidos, ou
entdo, ndo utilizar os resultados da avaliacao para fins de financiamento. Para uma
apreciacdo mais justa dos resultados de cada programa, tanto por parte da
comunidade académica quanto por parte da sociedade em geral, também é
importante aprimorar o levantamento e divulgagdo de suas caréncias. Estas ndo estao
sob total controle direto dos docentes e dependem em boa parte de politicas de
financiamento (ex.: dificuldades de contratagdo docente, deficiéncias na infraestrutura
fisica e limitagdes de equipamentos e materiais).

Espera-se que o enfraguecimento do referido vinculo induza ao aumento da
autonomia tanto dos programas quanto dos docentes, bem como a reducdo da
sobrecarga de trabalho e do risco de comportamento gamificado, o qual reflete uma
necessidade de se submeter as “regras do jogo”. Relembremos que, segundo
Sandstrom e Besselaar (2018a, 2018b), os dados atualmente disponiveis nem mesmo
permitem afirmar que a verticalizacdo da gestdo universitaria e a competicdo por
financiamento se correlacionam positivamente com a qualidade das pesquisas.

Referindo-se ao setor publico, Curristine, Lonti e Joumard (2007, p. 2-3;12-
7;32) desaconselham atrelar os resultados da avaliacdo de desempenho a alocacdo
de recursos. Segundo as autoras, o0 medo de futuros cortes no financiamento incentiva

os dirigentes institucionais a “maquiar” ou manipular dados para reportar um
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desempenho inflado. Por isso, a proposta da CAPES de elevar o peso da
autoavaliacéo institucional no processo de avaliagdo da pds-graduacédo corre grande
risco de se tornar inefetiva, caso se mantenha o forte vinculo entre avaliacdo e
financiamento.

No Brasil, os ataques a ciéncia e universidade publica evidenciam que
comunicar o trabalho da comunidade académica a sociedade é urgente, e que a
contribuicdo dos indicadores e rankings académicos nesta tarefa € muito limitada.
Assim, seria oportuno reduzir a pressdo para publicar em revistas cientificas bem
classificadas, que pouco dialogam com o publico externo a academia, e valorizar
também os trabalhos de comunicacdo cientifica e extensdo universitaria. E dificil
vislumbrar que estes trabalhos florescam sem que sejam desmontados o0s
mecanismos organizacionais que induzem a fixacdo em publicar artigos em periédicos
prestigiados, em detrimento das demais atividades profissionais.

A reducado do orcamento publico para a ciéncia aponta para a necessidade de
valorizar, também, as boas pesquisas que ndo sao financiadas por agéncias ou
empresas. Portanto, seria sensato abdicar do uso de indicadores de financiamento
(ex.: bolsas, total de recursos captados) para fins de avaliacdo. Pois se ha mérito em
conseguir financiamento para projetos de pesquisa, também ha mérito em realizar
pesquisas de boa qualidade sem financiamento. O uso intensivo destes indicadores
para fins de avaliacdo do trabalho concorre para desmerecer boas pesquisas e bons
pesquisadores simplesmente porque nao foram financiados (LECLERC; BOURASSA,
2013, p. 109). Notamos ainda que o0s cortes no orcamento do ensino superior
proporcionam dificuldades na contratacdo de pessoas. Este cenéario reforca a
importancia de aproveitar, valorizar e desenvolver a diversidade de talentos ja
existentes na forca de trabalho, promovendo mais incluséo.

Recentemente, a propria CAPES reconheceu que o modelo de avaliacdo
implantado em 1998 atingiu um ponto de esgotamento, e por isso deve ser
conceitualmente repensado. A instituicdo avalia que é preciso atender as seguintes
demandas: 1) melhorar o reconhecimento da comunidade cientifica brasileira frente a
outros setores, como o0 econdémico e 0 governamental, com 0s quais cabe interagir
mais; e 2) no ambito da poés-graduacado, reduzir as assimetrias entre regides
geograficas e areas do conhecimento, conforme tem sido criticado pela propria
comunidade académica brasileira (CAPES, 2018).
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Quanto ao esgotamento do modelo de avaliacdo CAPES, enfatizamos a
necessidade duma autocritica aos alicerces e impactos deste modelo, sem o que suas
caracteristicas fundamentais provavelmente seréo preservadas, ainda que sob nova
“roupagem”. E preciso admitir, por exemplo, que os conhecimentos académicos atuais
nao permitem realizar uma avaliacdo em larga escala, relativamente rapida, com
elevado grau de discriminacdo de desempenho e de forma justa. Adicionalmente, tdo
importante quanto avancar na proposta de avaliacdo multidimensional dos programas
— em oposicdo a avaliagdo que os classifica numa escala sé (CAPES, 2018) — é
debater se e como os recursos serdo distribuidos com base nos resultados aferidos.

Por fim, notamos que outras sugestbes para aprimorar os mecanismos de
avaliacdo podem ser consultadas na literatura (DORA, 2012; HICKS et al., 2015;
LANCET, 2019; WILSDON et al., 2015).

6.3 SUGESTOES DE ESTUDOS FUTUROS

Para aprofundar a investigacéo dos impactos dos mecanismos de avaliacao de

desempenho no campo académico, sugerimos avancgar nos seguintes temas:

1. Quais séo as tarefas e desafios do trabalho realizado por membros da
CAPES, proé-reitores de pesquisa e coordenadores de programas de pés-
graduacdo? Como estas diferentes instancias se relacionam no dia a dia?
Como se manifestam as relacdes de poder?

2. Como as crescentes exigéncias de publicacdo afetam a experiéncia de
formagdo dos pos-graduandos? Como eles concebem as atividades de
ensino, pesquisa, extensao e administracdo? Quais sdo suas expectativas

de carreira?

Para aprofundar a compreensédo do trabalho de pesquisa, sugerimos que se
investigue de modo qualitativo o trabalho em laboratérios de pesquisa. Apesar de este
tipo de trabalho ser um estere6tipo do que se entende por fazer ciéncia, ele tem sido
pouco explorado na literatura.

Por dltimo, sugerimos investigacbes a respeito de como aprimorar 0sS

mecanismos de avaliacdo de desempenho académico, tendo em vista a forte
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presenca de discursos anticientificos na sociedade e, por conseguinte, a necessidade

de estreitar a relacéo entre universidade e sociedade.
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