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AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS DISCENTES E DOCENTES DO CURSO DE SECRETARIADO EXECUTIVO DA UFPB —

CAMPUS IV

Resumo
A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta utilizada para avaliar o desempenho de equipes que estejam passando por
dificuldades no desenvolvimento de suas atividades ou que desejam potencializar seus resultados. A presente pesquisa teve
como objetivo avaliar o desempenho dos discentes e docentes do curso de secretariado executivo da UFPB — campus IV,
bem como a avaliagdo dos mesmos no que diz respeito ao referido curso. Para a realizagdo da coleta dos dados foi feita uma
pesquisa de campo com 150 alunos e 12 professores do referido curso durante as aulas. De maneira geral, os resultados
obtidos nesta pesquisa apontaram que os professores possuem bom desempenho em suas metodologias de ensino e bom
relacionamento com os alunos; falta de interesse por parte dos alunos em buscar informacgao extraclasse Uteis; quanto ao
curso, foi possivel perceber que se trata de um curso multidisciplinar, entretanto ainda é pouco reconhecido no mercado de
trabalho. Além disso, foi perceptivel que a utilizagdo da avaliagao do desempenho é de grande valia para o desenvolvimento
dos docentes e discentes, pois é importante que se entenda o comportamento dos referidos e suas necessidades. Sendo
assim, adotar essa ferramenta na universidade é de extrema importancia, pois essa avaliacdo pode oferecer meios para

aperfeicoar o desempenho do avaliados para alcangar bons resultados no decorrer das atividades realizadas.

Palavras-chaves: avaliagdao do desempenho, discentes, docentes, secretariado executivo

Abstract
The performance evaluation is a tool used to evaluate the performance of teams that are experiencing difficulties in the
development of their activities or by those who wish to enhance their results. The present research is aimed to evaluate the
performance of the learners and professors of the eExecutive Secretariat undergraduate course of the UFPB - campus 1V, as
well as their evaluation to the referred course. In order to perform the data collection, a field survey was carried out with 150
learners and 12 professors of the secretarial course during the classes. In general, professors have good performance in their
teaching methodology and good relationships with learners; lack of interest on the part of learners in seeking useful extra-class
information; as to the course, it was possible to perceive that it is a multidisciplinary course, although it is still little recognized in
the labour market. In addition, it was observed that the use of performance evaluation was of great value for the development
of professor and learners, because it is important to understand their behaviors and needs. Therefore, adopting this tool in the
university is extremely important, since this evaluation can offer the evaluators the means to improve their performance and

achieve good results in the course of the activities performed

Keywords: performance evaluation, learners, professors, executive secretariat
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Atualmente, as organizacGes tém buscado um diferencial no que diz respeito a qualidade de trabalho para
a potencializacdo do desempenho de seus funciondrios e da propria empresa, com isso, elas tém buscado diversas
formas para intensificar a execucdo e os resultados que desejam obter ao longo dos anos. Nesse sentido, Otlvelre-
Cestro, Lima e Veiga (1996) afirmam que para que haja resultados da avaliacdo de desempenho de maneira positiva,
as informacg0des recebidas devem ser Uteis para todos os envolvidos, sendo eles avaliadores, avaliados e organizacao,
possibilitando a identificagdo de novas habilidades para que sejam aprimoradas em relagdo ao avaliado, bem como
adquiridas pelo mesmo, além da promocdo de melhoria na qualidade de vida em seu ambiente de trabalho. Ainda
em sua observacado, ao receber o resultado da avaliacdo e diagnosticar as dificuldades existentes, é possivel realizar
a eliminac¢do do problema através de medidas, como por exemplo, programas de desenvolvimento de pessoal, caso
a organizacao disponibilize, sendo possivel através de treinamento formal ou informal desde que seja durante o
servigo.

Partindo da necessidade de melhorar a produtividade da equipe a fim de alcancgar bons resultados,
empresas tém buscado avaliar o desempenho dos funciondrios por meio da avaliacdo do desempenho, pois,
segundo Chiavenato (2004), a avaliacdo de desempenho contribui na reducdo de incerteza, por meio de um
processo de decisdo, e ao mesmo tempo proporciona o equilibrio dessa decisdo. O propdsito da avaliagdo de
desempenho é a de potencializar o crescimento tanto dos funcionarios como, principalmente, o resultado das
empresas, pois com essa ferramenta é possivel avaliar o desempenho da equipe, por em evidéncia seus pontos
fortes e os pontos que necessitam ser aperfeicoados.

Existem diversas formas (modelos) de avaliar o desempenho dos colaboradores, como por exemplo: a
avaliacdao 360 graus, a autoavaliacdo, a avaliacao do superior direito, entre outras. Cada um desses modelos tem o
objetivo de identificar as causas que estdo afetando o desempenho dos envolvidos.

A questdo que motivou esta pesquisa foi a seguinte: como a avaliacdo de desempenho pode contribuir no
desenvolvimento dos discentes e docentes do curso de secretariado executivo — campus IV da UFPB?

Quando se trata de pessoas, sdo envolvidas diversas situagdes, tais como crencas, culturas, valores etc.

A maneira como os discentes e docentes se comporta em meio as suas atividades, sejam elas dentro de sala de
aula ou fora dela, pode contribuir ou dificultar o desempenho de cada um, afetando assim sua produtividade e
consequentemente o desenvolvimento dos que estdo envolvidos. Por essa razao, a avaliagdo do desempenho pode
auxiliar a pessoa que estad sendo avaliada, a progredir no seu desenvolvimento individual e grupal colocando em
evidéncia tanto as competéncias que sdo fortes quanto as que precisam de aperfeicoamento, de forma que facilite
o alcance de objetivos estratégicos que na visdao de Marques (2018), se trata de uma avaliacdo do comportamento
dos colaboradores. E uma metodologia que esta sendo utilizada por diversas organizaces no qual visa avaliar o
desempenho coletivo e principalmente individual da equipe que fazem parte da organizacdo. Esta avaliagdo visa

examinar o comprometimento, respeito dos horarios e regras estabelecidas, seus comportamentos etc.




AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS DISCENTES E DOCENTES DO CURSO DE SECRETARIADO EXECUTIVO DA UFPB —

CAMPUS IV

A partir dos dados obtidos, essa pesquisa pode contribuir para que a coordenacdo do curso busque
estratégias e métodos que contribua para o desenvolvimento continuo dos seus alunos e professores, ficando
atenta as necessidades que cada um possui.

A presente pesquisa teve como objetivo geral a realizacdo de uma avaliacdo do desempenho com os
docentes e discentes do curso de Secretariado Executivo da Universidade Federal da Paraiba [UFPB] — campus IV. E
os objetivos especificos foram: aplicar um questiondrio da avaliagdo do desempenho com os professores e alunos
do curso de secretariado executivo; identificar os fatores que influenciam no desempenho dos discentes e docentes
do curso e de propor acdes que auxiliem na melhoria do desempenho deles.

Referencial Tedrico
Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas teve seu surgimento a partir da necessidade de superar a concorréncia do mercado
e as exigéncias da populagdo, por isso as organizagdes tém buscado se adequar a essas necessidades utilizando
das estratégias de gestdo com o propdsito de alcancar resultados positivos e melhorias no desempenho dos
colaboradores e consequentemente satisfazer as necessidades dos clientes (Sovienski & Stigar, 2008).

O foco da gestao, segundo Carbone (2005), esta ligado na orientacdao do desenvolvimento de competéncias
e na busca de novos conhecimentos para adquirir vantagens na metodologia competitiva sustentdvel. Além disso,
para Filho e Siqueira (2008), é importante que haja incentivo a uma competitividade saudavel, pois isso provoca
dedicacdo dos trabalhadores ao extremo ao mesmo tempo em que é feita uma busca de sinergia por meio de
estimulos na produtividade do trabalho em grupo.

Na visdo de Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006) gestdo de pessoas € um processo que visa a
descentralizagcdo que conta com apoio dos seus gestores responsaveis, sendo cada um responsdvel pela sua area
no que diz respeito as suas atividades-fim e atividades-meio. Além disso, seu objetivo é o de tornar mais produtiva
a relacdo entre o capital e o trabalho das pessoas. Por isso é um dos temas mais significativos para a empresa, pois,
segundo Marques (2018), a gestdo de pessoas é uma pratica de extrema importancia para que a empresa alcance
seus objetivos tanto globais quanto especificos, independente da sua estrutura ou da sua drea de atuacdo.

Para execucdo desse tipo de gestdo, Benassi (2014) aponta alguns passos importantes para desenvolver
um processo de Gestao de Pessoas. O primeiro é apresentar uma posicao estratégica clara e objetiva sobre o
gue estd sendo feito, qual direcionamento deseja seguir e como deseja chegar. O segundo passo é possuir um
sistema organizacional com o propdsito de que as pessoas saibam exatamente quais sdo suas fungdes e suas
responsabilidades. Quanto ao terceiro passo, é o de definir o que é necessario para a execugao da funcdo de cada
um. Assim, sera possivel avaliar e mostrar as atividades nos quais eles sdo bons, e ao mesmo tempo, quais pontos
precisam ser melhorados.

Para isso, “o gestor deve possuir uma visao sistémica, trabalho em equipe, bom relacionamento

interpessoal, planejamento, capacidade empreendedora, adaptacao e flexibilidade, cultura da qualidade,
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criatividade e comunicacdo, lideranca, iniciativa e dinamismo” (Sovienski & Stigar, 2008, p. 54). Ou seja, possuir
caracteristicas que se encaixem na necessidade da gestdo é um grande diferencial na gestdo de pessoas.
Avaliagao do Desempenho

A avaliacdo do desempenho é uma ferramenta que verifica a qualidade e o desempenho de trabalho dos
funciondrios em suas fun¢Ges nas organizagoes.

Segundo Bergamini (1988), desempenho é toda ag¢do, atuacdo ou até mesmo comportamento realizado em
um determinado tempo a fim de suceder alguma tarefa. Toda atividade, conforme consta no portal do Enap (2000),
qgue desempenhamos, pode ser afetada por diferentes varidveis: as caracteristicas da organizacdo, o ambiente
em que as tarefas sdo desempenhadas por cada funcionario, as caracteristicas do préprio trabalhador, além do
contexto extra organizacional.

Para Brandao e Guimardes (2001), o desempenho que as pessoas apresentam em seu ambiente de
trabalho é considerado uma expressao de suas competéncias e assim é tido como principal caracteristica a ser
avaliada. Essas competéncias humanas descritas por Santos (2001) sdo designadas sob a forma de referéncias
do desempenho de cada pessoa, fazendo com que cada um demonstre sua competéncia por meio de seus
comportamentos de aspecto observavel no trabalho e “avaliar esse desempenho implica atribuir um juizo de
valor sobre o conjunto de comportamentos necessarios ao bom exercicio do cargo manifestado por individuos e
equipes” (Sigep, 2013, p. 11). Por esta razao, Brandao e Guimardes (2001) classificam essas competéncias como
humanas voltadas para o profissional e, organizacionais voltadas para empresas ou organizagdes.

A avaliacdo do desempenho preocupa-se em avaliar e a partir dos resultados proporem agdes de
desenvolvimento, treinamento e educacdo. Essa atitude busca promover o conhecimento a fim de evitar que erros
e desvios profissionais continuem ocorrendo no ambito organizacional (Silva, 2011, p. 19).

Segundo o art. 141 previsto na Lei n2 11.784, de 22 de setembro de 2008, define a avaliacdo do
desempenho como o “monitoramento sistematico e continuo do servidor e institucional dos 6rgdos e das
entidades, tendo como referéncia as metas globais e intermediarias dos 6rgaos e entidades que comp&em o
Sistema de Pessoal Civil” (Presidéncia da Republica, 2008).

Para Chiavenato (2004), a avaliacdo do desempenho é um processo de decisdo que produz a reducdo de
incerteza, ao mesmo tempo em que busca a harmonia dessa decisdo. Nesse sentido, o processo de tomada de
decisdo busca o aprimoramento da reducdo de qualquer risco, a incerteza e que também chegue ao equilibrio das
resolucdes tornando o desempenho dos colaboradores mais assimétricos e positivos.

Avaliar a execugao de tarefas das pessoas no trabalho pode contribuir sobre o conhecimento da execugao
gue cada um possui, o trabalho que esta sendo realizado e o ambiente organizacional (Bergamini, 1988). Em outras
palavras, essa avaliacdo pode auxiliar os mesmos para um processo de melhoria continua da execugdo de suas
tarefas de forma mais estratégica.

Alguns autores caracterizam a avaliacdo de desempenho ndo apenas em relacdo a pessoas, mas também

a organizacOes e equipes de trabalho, pois Le Boterf (1999) defende que em cada equipe ha uma manifestacdo de




AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS DISCENTES E DOCENTES DO CURSO DE SECRETARIADO EXECUTIVO DA UFPB —

CAMPUS IV

trabalho coletivo que acontece por meio das relagGes sociais estabelecidas no grupo. Para Prahalad e Hamel (1990)
refere-se a competéncia como uma atribuicdo em relagdo a organizacao, pois torna os objetivos estratégicos.

Avaliar o desempenho dos funcionarios é, de fato, uma grande vantagem para as empresas, visto que,
segundo a afirmacdo de Silva (2011) sobre as novas tendéncias de mercado, os clientes tanto internos quanto
externos tém se tornado cada vez mais exigente.

Nesse sentido, vale observar que o sucesso de uma organizagao ocorre do resultado de pessoas. Pessoas
extraordinarias geram resultados extraordinarios assim como pessoas limitantes geram resultados limitantes.
Sendo assim, é importante frisar que valorizar as pessoas e escolher melhores profissionais é fundamental para o
sucesso e crescimento de uma organizagao.

As qualificagdes dos funcionarios facilitam o sucesso das empresas e isso faz com que o aproveitamento
das fungdes de cada um seja utilizado da melhor forma ao longo das suas atividades. Além do mais, avaliar
cada um proporciona a visualizagdo das qualidades e fracassos de cada funcionario no momento da avaliacdo
permitindo que se busque a melhor alternativa para a melhoria e progresso dos resultados, ou seja, a busca pelo
desenvolvimento do desempenho pessoal em relacdo aos colaboradores das organizagdes ou empresas faz com
gue o aproveitamento das fun¢Ges de cada pessoa seja realizado de forma estratégica, proporcionando assim,
desenvolvimento das tarefas diarias.

Competéncia individual é o que se pode chamar de conjunto de conhecimentos préprios de cada
colaborador que, de acordo com o cargo que ocupa, coloca em pratica as competéncias requeridas objetivando
gerar riguezas tanto para a empresa quanto para si. (Silva, 2011, p. 17).

A autora acima afirma que todas as caracteristicas, formas de desenvolvimento pessoal e competéncia
individual € um conjunto pessoal que cada um possui e isso é observado de acordo com as fun¢Ges prestadas
dentro da organizacdo e todas essas praticas realizadas proporcionam beneficios tanto para a organizacdo quanto
para o desenvolvimento pessoal.

Modelos de Avaliagao do Desempenho

Para o melhor alcance de resultados positivos de forma estratégica, estao disponiveis diversos modelos de
avaliacdo, cada um para um publico especifico, entretanto com um Unico objetivo, que é o de identificar as causas
que estao afetando o desempenho dos colaboradores e, em seguida, buscar meios que melhorem a produtividade
de cada um e assim reduzir os pontos negativos.

Neste subtdpico serdo abordados quatro modelos de avaliagdo mais comuns segundo a visdo de Marques
(2018), eles sao:

1. Autoavaliacdo;

2. Avaliagcao do superior direto;

3. Avaliacdo da equipe;

4. 360 graus.
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Autoavaliagdo

Esse tipo de avaliacdo, como o préprio nome sugere, é de fazer uma avaliagdo de si mesmo, no que diz
respeito aos seus pontos positivos, negativos, pontos fortes e fracos.

Conforme Marques (2018), esse modelo de avaliacdo é realizado mediante duas etapas: na primeira etapa,
o funcionario busca uma autorreflexdo e a partir disso avaliar seu desempenho pessoal, o que precisa melhorar e
seus pontos positivos; na segunda, o funcionario, juntamente com seu superior, discute sobre a avaliagdo feita a fim
de buscar métodos de melhorar seu desempenho e assim alcangar resultados.

Ainda na mesma linha de raciocinio, o autor afirma que essa técnica de avaliagdo permite que o profissional
faca uma analise, no que diz respeito aos resultados, comportamentos, de forma sincera e profunda. Além disso, o
autofeedback contribui no estimulo da autorreflexdo no momento em que o colaborador é induzido a avaliar seu
comportamento e atitude a fim de identificar o que precisa ser melhorado.

Avaliagdo do Superior Direto

Conforme a observacdo de Marques (2018), essa avaliacdo é um método mais tradicional. Nela o superior
avalia seus colaboradores de modo individual, no momento em que os funciondrios estdo executando suas tarefas
didrias.

Para esse autor, um dos beneficios dessa avaliacdo é de garantir a uniformidade na avaliacao, isso permite
que todos sejam avaliados por igual, ou seja, sobre os mesmos aspectos. Entretanto, caso haja dificuldades entre o
lider e seus liderados, pode haver necessidade de neutralidade nos resultados que forem obtidos.

E importante ressaltar que se trata de uma técnica com finalidade de apontar métodos que gerem
motivac¢do para que os funciondrios melhorem a produtividade de suas fun¢Ges no dia a dia (Marques, 2018).
Avaliagdo da Equipe

Ainda que a avaliacdo individual seja um método importante, a avaliacdo em equipe pode ser considerada
uma forma muito eficiente, pois nesse momento o colaborador mostrara desempenho no que se refere ao trabalho
em equipe.

Avaliar o desempenho em grupo contribui no resultado em conjunto, mostra os pontos fortes e fracos de
cada um. Para Marques (2018) essa avaliacdo de desempenho em grupo busca analisar as atividades realizadas
em conjunto, seus pontos fortes e os pontos que precisam ser melhorados. Além disso, esse método de avaliagdo
permite mostrar quais resultados foram obtidos pela equipe avaliada.

Avaliagdo 360 Graus

Como podemos observar pelo préprio nome, a avaliacdo 360 graus se trata de uma avaliagdo em todos os
niveis hierdrquicos.

Para Silva (2011), essa avaliacdo é um modelo que busca contribuir no desenvolvimento e aprimoramento
dos funciondrios de uma organiza¢do e que conta com a participacao dos subordinados, superiores imediatos, pares

e clientes.
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Essa avaliagdo, na visdo de Marques (2018), permite que o funcionario seja avaliado por si e por todos que
fazem parte da organizacao, resultando em uma analise que proporciona uma identificacdo clara a respeito de
questdes que dificultam a obtenc¢do dos resultados de um profissional.

A Importancia da Avaliacao do Desempenho nas Organizagdes

Avaliar o desempenho dos funcionarios em uma organizacao é considerado uma oportunidade para
observar os problemas que podem estar provocando a improdutividade desses funcionarios, bem como mostrar
seus pontos fortes e fracos. Entdo, por se tratar de uma avaliacdo de vdrios individuos, é considerada uma tarefa
complexa e subjetiva, ja que cada empresa possui seu préoprio método de avaliagdo.

A avaliacdo do desempenho é uma ferramenta importante na gestdo de uma organizacao, ela contribui
para a identificacdo de dificuldades que estejam ocorrendo e define melhores estratégias. Com isso, ha diversas
oportunidades de obter medidas assertivas para controlar problemas, reconhecer e valorizar os colaboradores
(Marques, 2018).

Curso de Secretariado Executivo

Ser um profissional de secretariado é saber lidar com as mudancas da globalizacdo, da tecnologia e da
convivéncia interpessoal com os companheiros de trabalho e chefe, por esta razao, Ribeiro (2017), afirma que
o curso de Secretariado Executivo visa a formacdo de profissionais capacitados para resolverem problemas e
dificuldades que venham a surgir em seu ambiente de trabalho, preparando-os para a convivéncia de forma
interpessoal e para a convivio no trabalho em equipe. Ou seja, o curso de Secretariado Executivo capacita
alunos para a formacdo de profissionais com capacidade de desenvolver diversas competéncias para promover e
contribuir com a melhoria do processo de gestdo e crescimento das organiza¢des de modo estratégico e de notavel
participagao.

Através da resolucdo 40/2006 foi criado o curso de graduagdo em Secretariado executivo do centro de
Ciéncias Aplicadas e Educacgdo, Campus IV, da UFPB, para formar alunos de graduacdo em Secretariado Executivo e
tornd-los profissionais capazes de solucionar questdes problemdaticas em seu ambito profissional, com capacidade
e habilidades para atuar no mercado de trabalho em diferentes areas de atuacdo, desde assessores, consultores e
empreendedores até de gestores, preparando-os para atuarem em esferas publicas ou privadas sendo de pequeno,
médio ou grande porte.

Em sua matriz curricular, disponivel no projeto pedagdégico do curso, aprovada através da Resolucdo
n° 41/2006, constam conteldos basicos profissionais, basicos gerais e estagios supervisionados e contetdos
complementares sendo obrigatérios, optativos e flexiveis. Todas as disciplinas, conforme a observacado de Ribeiro
(2017, p. 16) “visam uma preparacdo adequada do aluno para o mercado de trabalho, buscando formar profissionais
aptos para atuar em diferentes setores de uma organizagao.”

Desta forma, devido o curso de secretariado formar profissionais que podem desenvolver atividades
diversificadas, Nonato Junior (2009) afirma que esse profissional tem deixado de ser um profissional operacional e

se tornado um profissional gerencial capacitado, ou seja, ndo se pode mais reduzir a importancia que o secretario
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tem adquirido ao longo dos tempos, pois ele tem se tornado um profissional competente, responsavel por diversas
fungGes, como por exemplo, assessor, consultor, gestor, empreendedor, entre outras, possui um importante

papel em sua ética. Com isso, o perfil do profissional de secretariado executivo segundo Bortolotto e Willers
(2005) é conceituado como um perfil que exige competéncia para promover melhorias no processo de gestdo e

a sua participacao, dispondo o desenvolvimento das organiza¢des, o aumento da produtividade organizacional e
suas competitividades. Desta forma, é importante que o profissional de secretariado possua competéncia para
desenvolver uma avaliacdo de

desempenho, assessorando a coordenacdo com informagdes que sejam relevantes e, assim, permitindo
melhores resultados para o curso.

Metodologia

Para o desenvolvimento deste trabalho, fez-se uso da pesquisa bibliografica em artigos, periddicos e sites
para estudo conceitual dos autores sobre os assuntos abordados, a fim de explicar o conceito e as funcdo da
avaliacdo do desempenho. A pesquisa bibliografica nada mais é do que uma pesquisa realizada a partir de materiais
ja elaborados tais como livros artigos cientificos, periddicos, entre outros (Diehl & Tantim, 2004).

Além disso, trata-se de uma pesquisa quali-quantitativa, no qual a qualitativa propicia a compreensdo e
visdo do problema do contexto, ja a quantitativa busca quantificar, por meio da analise estatistica, os dados obtidos
(zamberlan, 2008).

Para a realizagdo deste trabalho foi utilizado também uma pesquisa exploratéria através da aplicagdo de
um questiondrio estruturado da avaliacdo estudada. Esse questiondrio tinha perguntas fechadas e abertas sendo 27
qguestdes para os discentes e 28 para os docentes.

O questionario dos discentes foi dividido da seguinte maneira: perfil entrevistado: periodo em estudo,
idade, género e ocupacéo (4 itens); autoavaliacdo (6 itens); avaliacdo em relacdo aos colegas (9 itens); avaliagdo em
relacdo aos professores (5 itens); avaliagdo a respeito do curso (2 itens). O questiondrio dos docentes foi dividido
da seguinte maneira: género, formacgao, tempo de servico e lotacdo (4 itens); autoavaliagdo (6 itens); avaliagdo em
relacdo aos colegas de trabalho (9 itens); avaliacdo a respeito dos alunos (6 itens); avaliacdo sobre o curso (2 itens).

Como definicdo do sujeito desta pesquisa e amostra foram considerados critérios de acessibilidade de
forma que fosse alcangado um numero significativo de sujeitos. Essa amostra, segundo Marconi e Lakatos (2003,

p. 163), “é uma parcela convenientemente selecionada do universo popula¢do, é um subconjunto do universo”.
Entdo essa amostra foi alcangada por meio da aplicacdo de um questionario com 150 alunos e 12 professores,
proporcionando uma margem de erro de 4% ao nivel de 95% de confianca. Esse questionario foi aplicado no més de
marg¢o no periodo letivo de 2018.2 no ano de 2019.

O procedimento utilizado neste trabalho se deu por meio de uma pesquisa descritiva utilizando
como suporte livros, revistas eletronicas, periddicos e sites. A pesquisa foi realizada na UFPB — Campus IV em

Mamanguape. Os participantes foram abordados em seu local de trabalho mediante a autorizagdo do gestor
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responsdvel e nas salas de aulas com a autorizacdo dos professores. Sé participaram os professores e alunos que se
dispuseram a colaborar.

Assim que a aplicagdo foi concluida, os instrumentos vélidos foram reunidos, numerados e analisados
mediante as técnicas de estatisticas.

A técnica de andlise se deu por meio de uma andlise descritiva no qual foram utilizadas as ferramentas
tais como o Excel, SPSS, MAXQDA e Word, de modo que o Word serviu de suporte para a elaboracdo da redagao
deste artigo. O Excel auxiliou na construcdo dos graficos, o SPSS na realizacdo das andlises quantitativas dos dados
e MAXQDA para realizacdo da analise de conteldo das perguntas abertas. Os programas Excel e SPSS possuem
recursos que auxiliam o gerenciamento de dados e a execu¢ao das andlises. Além disso, foi utilizado o sistema
Speedsurvey, construido pela empresa Junior dos cursos de sistemas de informacao e licenciatura em computacao,
para realizagdo da coleta dos dados por meio de 20 smartphones.

Anidlise e Discussao dos Resultados

Para a andlise dos dados da referida pesquisa foi necessario descrever o perfil dos alunos e professores
questionados. Dos alunos participantes da pesquisa 75% foram do género feminino e apenas 25% sdao do género
masculino, em rela¢do a idade 60,5% possuem idades entre 18 e 24 anos, 33,6% tem idade entre 25 e 34 anos, 4,6%
tem idade entre 35 e 44 anos e apenas 1,3% tem 45 anos ou mais. Quanto ao género dos professores, 78,6% sao
mulheres e 21,4% deles sdo do sexo masculino. Podemos observar que tanto professores quanto alunos o género
predominante foi o feminino.

Em relacdo a ocupacdo dos discentes, 50,7% trabalham e estudam e 48,7% apenas estudam. Ja os
professores, a maior parte deles possui a formagdo em mestrado com 57,1% e os demais possui doutorado. J4 as
perguntas relacionadas ao tempo de servico dos docentes, obtivemos as seguintes respostas: 35,7% atuam na
universidade entre 7 e 10 anos, 28,6% tem 11 anos ou mais de tempo de servico, 21,4% tem de 1 a 3 anos e apenas

14,3% dos professores que responderam afirmam ter entre 3 e 6 anos de prestagdo de servigo na universidade.
Tabela 1

Autoavaliagéo dos discentes e docentes no que diz respeito ao seu desempenho.

Autoavaliagao Sempre  Quase sempre  Raramente Nunca NS/NR

Autoavaliagao dos discentes

Desempenho para o alcance de resultados 38,8% 57,9% 3,3% 0,0% 0,0%

Tomada de decisdo para resultados estratégicos 40,1% 53,9% 4,6% 7,0% 7,0%

Contribui¢do no desempenho das atividades em 38,8% 57,9% 3,3% 0,0% 0,0%
grupo

Participacdo nas atividades de sala de aula 63,2% 34,2% 2,0% 7,0% 0,0%

Compromisso com as atividades passadas pelos 60,5% 38,2% 0,7% 0,7% 0,0%
professores

Contribui¢do do aprendizado em sala para decisdes 46,1% 43,4% 9,9% 0,7% 0,0%

fora da universidade
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Autoavaliagao Sempre  Quase sempre  Raramente Nunca NS/NR

Dedicagdo aos estudos extraclasse 31,6% 56,6% 11,8% 0,0% 0,0%

Autoavaliacdo dos docentes

Adaptacdo do método de ensino 78,6% 21,4% 0,0% 0,0% 0,0%
DecisGes de forma estratégica nas atividades 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Contribuicao no desempenho das atividades 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Utilizacdo de metodologia para potencializar e 57,1% 35,7% 7,1% 0,0% 0,0%

facilitar o desempenho das atividades

Bom relacionamento com alunos e colegas de 71,4% 28,6% 0,0% 0,0% 0,0%

trabalho

Nota. Dados da pesquisa, 2019.

Com base nos dados da tabela 1, pode-se perceber a variagdao do desempenho dos discentes e docentes
através da autoavaliacdo. Percebe-se também que a maioria variou entre as respostas sempre e quase sempre,
sendo que o maior percentual dado as respostas quase sempre aos discentes e sempre aos docentes.

Em relagdo ao alcance de resultados, 57,9% dos discentes avaliaram que quase sempre desempenham
suas atividades com esse propdsito, enquanto 38,8% dos discentes responderam sempre se empenharem para
alcancga-los. O desempenho das pessoas é reflexo de varias situacées e essas situagdes podem influenciar o
desenvolvimento do individuo. Para Bergamini (1988) é considerado como desempenho, toda atuag¢do, acao e
comportamento que realizado em um determinado tempo gera algum resultado.

No que se trata de tomada de decisdo para o alcance de resultados dos discentes, observa-se que mais
da metade dos alunos responderam que quase sempre tomam as melhores decisdes e dos que contribuem no
desempenho das atividades em grupo representam cerca de 90% com respostas sempre e quase sempre. Pode-se
perceber o quanto os alunos sdo participativos nas atividades que sdo destinadas pelos professores, pois 63,2% dos
respondentes afirmam que sempre participam das tarefas designadas a eles.

No que diz respeito ao compromisso com as atividades e contribuicdao no aprendizado, foram obtidas
as seguintes respostas: 60,5% e 46,1% de sempre, respectivamente. O resultado obtido dessa avaliagdo pode
contribuir sobre o conhecimento de si mesmo resultando, assim, em alcances positivos (Bergamini, 1988). Dedicar-
se as tarefas é produzir excelentes resultados tanto para os envolvidos quanto para a organiza¢do. No que se
trata de dedicagdo aos estudos extraclasse obteve-se resultados bastante significativos, pois 56,6% representam
respostas quase sempre e 31,6% dizem sempre se dedicarem.

Quanto a autoavaliacdo dos docentes, pode-se avaliar que os mesmos se mostraram adaptaveis em sua
metodologia de ensino. Essa afirmagdo pode ser visualizada nos resultados que mostram que 78,6% dos docentes
dizem que sempre buscam adaptar seus métodos de ensino, ja com relagdo as decisOes estratégicas o resultado
se dividiu entre 50% para sempre e 50% para quase sempre, mas o resultado que obteve unanimidade foi o
de contribui¢cdo no desempenho das atividades com 100% das respostas para sempre. Para que seja possivel o

aperfeicoamento das atividades, Bergamini (1988) afirma que a avaliagdao do desempenho deve contribuir no
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conhecimento da prépria execucdo, ou seja, utilizar uma metodologia para potencializar e facilitar o desempenho
das atividades é de extrema importancia. Sendo assim, 57,1% dos professores sempre utilizam dessa metodologia,
além do mais o bom relacionamento faz uma significativa diferenca, pode-se perceber que 71,4% dos docentes
afirmam que sempre possui bom relacionamento com seus alunos.

Os resultados obtidos da avaliacdo tanto dos alunos quanto aos professores foram importantes, pois a
forma como o professor se comporta em sala de aula e com os alunos pode contribuir ou ndo para o aumento da
performance dos discentes (Bergamini, 1988).

Os professores, na visdo dos alunos, quase sempre contribuem no desenvolvimento das atividades de sala
de aula, essa afirmacdo foi representada por 49,3% das respostas. Em se tratando do dominio dos professores
sobre as atividades passadas por eles, 53,9% dos alunos responderam que eles sempre dominam o conteudo,
isso é um fator importante, ja que quando ha dominio de um determinado assunto, o professor passa confianca e

transmite o conteddo com mais facilidade (Chiavenato, 2004).
Tabela 2

Avaliagdo dos discentes e docentes quanto aos seus respectivos desempenhos em sala de aula.

Avaliacdo Sempre Quase sempre Raramente Nunca NS/NR

Avaliacdo dos discentes com relagdo aos docentes

Contribuig¢dao dos professores no desenvolvimento das 47,4% 49,3% 2,6% 0,0% 0,7%
atividades

Dominios dos professores em relagdo as atividades dadas 53,9% 43,4% 2,6% 0,0% 0,7%

Relacionamento dos professores 49,3% 46,7% 3,3% 0,0% 0,7%

com a turma durante as aulas

Bons métodos e técnicas usados pelos professores 38,8% 50,7% 9,2% 0,0% 0,7%

Metodologias utilizadas pelos professores para 21,7% 63,2% 14,5% 0,0% 0,7%
potencializagao de resultados

Avaliacdo dos docentes a respeito dos discentes

Contribuem no desempenho das atividades de sala 35,7% 64,3% 0,0% 0,0% 0,0%

Sdo comprometidos com a entrega das atividades 42,9% 35,7% 21,4% 0,0% 0,0%
aplicadas

O comportamento dos alunos condiz com a ética e 35,7% 64,3% 0,0% 0,0% 0,0%

responsabilidade
Utilizacdo de métodos e técnicas dos alunos para a 21,4% 64,3% 7,1% 7,1% 0,0%
contribuicdo do relacionamento em sala de aula
Entregam trabalhos nos prazos 35,7% 50,0% 14,3% 0,0% 0,0%
Buscam informacg0es fora da sala de aula 7,1% 28,6% 64,3% 0,0% 0,0%

Nota. Dados da pesquisa, 2019.
Quanto a relacado dos professores com a turma durante as aulas, 49,3% responderam que eles sempre tém

um bom relacionamento e 50,7% que quase sempre eles utilizam bons métodos e técnicas. Em relagdo ao uso de
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metodologias para potencializacdo de resultado, 63,2% dos alunos avaliaram que quase sempre os professores
buscam novas metodologias.

Em se tratando da avaliagao dos docentes em relagdo aos discentes, em termos gerais, os resultados
apresentados mostraram que 64,3% dos estudantes quase sempre contribuem no desempenho das atividades de
sala, o mesmo percentual representado por 64,3% dos que responderam disseram que quase sempre é utilizado
de métodos e técnicas dos alunos para a contribui¢ao do relacionamento em sala de aula, mas ja na entrega
dos trabalhos no prazo e no compromisso com a entrega das atividades aplicadas, os docentes os avaliaram
negativamente, pois em ambas as situacoes, 14,3% e 21,4% consideraram que raramente os estudantes sao
comprometidos com as atividades, todavia, uma informacdo importante dessa avalia¢do foi que 64,3% dos
docentes afirmam que raramente os discentes buscam informacdes fora de sala de aula. Esses resultados apontam
gue assim como os discentes buscam um melhor desempenho por parte dos docentes em sala de aula, os docentes
também esperam mais interesse, compromisso e melhor desempenho por parte dos discentes.

Sabe-se que a convivéncia de um determinado grupo requer equilibrio emocional e também é importante
saber lidar com as diferentes situacdes para que o grupo possa obter um bom desempenho e consequentemente
bons resultados. Nos resultados apresentados na tabela 3, sera analisado como os discentes e docentes avaliaram
os seus colegas.

Na avaliacdo a respeito dos colegas na tabela 3, os resultados foram divididos entre sempre, quase sempre
e raramente e, em alguns quesitos, tiveram respostas voltadas para nunca e NS/NR (ndo sabem/ndo responderam),
o resultado obtido mostra que na avaliacdo dos discentes em relagdo aos seus colegas, eles tém mais opinides
formadas e pode-se até dizer que as respostas sejam talvez mais consistentes (Marques, 2018).

O quesito que obteve maior percentual dos aspectos positivos foi o da organiza¢do nas atividades do dia a
dia que teve 64,5% das respostas quase sempre, mostrando que os discentes consideram seus colegas organizados.
Entretanto, em se tratando de desenvolvimento nas atividades de forma ética, os discentes avaliaram seus colegas
desfavoravelmente, pois como resultado desta afirmacdo 52,6% responderam que raramente seus colegas sdo
éticos quando desenvolvem suas atividades e 36,8% disseram que eles nunca sdo éticos. Esse tipo de situacao
precisa ser bem avaliada, pois por se tratar de um fator que diz respeito a ética, esse comportamento pode
prejudicar a todos os envolvidos e a avaliagdo do desempenho é justamente fazer com que os avaliados busquem
aperfeicoar o desenvolvimento de suas atividades e por em evidencia suas melhores caracteristicas e capacidade, e
nao o contrario (Santos, 2001).

Na avaliagdo dos docentes, eles também avaliaram de forma positiva as a¢Ges dos colegas nas atividades
em seu ambiente de trabalho, pois foi possivel constatar que das respostas obtidas 50% dos respondentes dizem
que quase sempre visualizam mais pontos positivos em relagdo aos seus colegas e 64,3% deles afirmam que quase

sempre seus colegas buscam ter iniciativa na resolu¢do das tarefas.
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Tabela 3

Avaliagdo dos alunos e professores no que diz respeito ao desempenho dos seus colegas.

Avaliacdo Sempre Quase sempre Raramente Nunca NS/NR

Avaliacdo dos discentes a respeito dos colegas de sala de aula

Caracteristicas positivas dos colegas em relagao ao 41,4% 48,7% 7,9% 2,0% 0,0%

trabalho grupal

Iniciativa dos colegas para resolugdes das tarefas 26,3% 55,3% 7,9% 2,0% 0,0%
Organizacdo nas atividades do dia a dia 21,7% 64,5% 12,5% 1,3% 0,0%
Dedicagdo nas atividades para o alcance das metas 40,1% 48,0% 10,5% 0,7% 0,7%

estabelecidas

Apresentam caracteristicas de lideranga 27,6% 46,1% 23,0% 2,6% 0,7%

Utilizam técnicas para melhorar o relacionamento em sala 28,3% 47,4% 20,4% 2,6% 1,3%
de aula

Utilizam o didlogo e as diferentes opiniGes para 40,1% 35.5% 21,1% 2,6% 0,7%

encontrarem solugBes
Desenvolvem as atividades de forma ética 0,0% 9,9% 52,6% 36,8% 0,7%
Avaliacdo dos docentes com relagdo aos colegas de trabalho
Visualiza mais pontos positivos do que negativos em 14,3% 50,0% 35,7% 0,0% 0,0%

relagdo ao trabalho em grupo

Buscam ter iniciativa nas resolugdes das tarefas 0,0% 64,3% 21,4% 0,0% 2,0%
Sdo organizados com as tarefas no dia a dia 7,1% 71,4% 0,0% 0,0% 21,4%
Dedicam-se nas tarefas para o alcance das metas 14,3% 64,3% 0,0% 0,0% 21,4%

estabelecidas
Apresentam caracteristicas de lideranca 7,1% 71,4% 7,0% 0,0% 14,3%

Utilizam técnicas que contribuem no relacionamento 7,1% 64,3% 7,1% 0,0% 21,4%

interpessoal dos envolvidos
Utilizam o didlogo e as diferentes opinides para alcangar 21,4% 64,3% 0,0% 0,0% 14,3%

solugGes

Nota. Dados da pesquisa, 2019.

Nos quesitos que se referem organiza¢ao com as tarefas no dia a dia representado por 71,4%, dedicacdo
nas tarefas que corresponde a 64,3% das respostas, lideranca com um percentual de 71,4%, técnicas para o
relacionamento interpessoal representado por 64,3% e a busca de solugdes através do didlogo e as opinides com
0 mesmo percentual de quase sempre, nesse sentido, os docentes avaliaram seus colegas de forma positiva, com a
maioria, podemos perceber que a maioria das respostas possuiu resultados acima de 60%, entretanto, houve alguns
resultados com respostas NS/NR, ou seja, alguns docentes preferiram ndo responder, mostrando também que as
vezes ndo é tdo simples dar a sua opinido a respeito da conduta do seu colega de trabalho no convivio didrio.

A tabela a seguir representa a avaliacdo dos docentes dada aos seus colegas de trabalho e a dos discentes

em relagdo aos seus colegas de sala de aula.
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Tabela 4

Avaliagdo dos docentes e docentes quanto aos seus colegas de trabalho e sala de aula respectivamente.

Avaliacdo Otimo Bom Regular Ruim  Péssimo

Avaliacdo dos docentes com relagdo aos colegas de trabalho

Como avalia seus colegas no que diz respeito as atividades no 21,4% 57,1% 21,5% 0,0% 0,0%
curso de Secretariado Executivo

Avaliagdo dos discentes a respeito dos colegas de sala de aula

Como vocé avalia o seu colega no que diz respeito as atividades 23,0% 56,6% 15,1% 4,0% 1,3%

em grupo em sala de aula

Nota. Dados da pesquisa, 2019.

E possivel perceber na tabela acima que 57,1% dos professores que responderam a pesquisa avaliam
gue seus alunos sdo bons e 21,4% sdo 6timos. Ja os alunos responderam que os professores também sdo bons,
representado por 56,6% dos respondentes e 23,0% os consideram étimos.

Para encontrar os resultados da Figura 1 foi realizada uma analise de contetdo da pergunta aberta
buscando encontrar padrées de semelhancas entre as respostas.

De acordo com os dados da Figura 1, é possivel perceber que o curso de Secretariado Executivo tem um
fator que faz grande diferencial que é sua multidisciplinaridade, pois permite expandir os conhecimentos em outras
areas, fazendo com que esse profissional tenha um curriculo valioso, isso é nitido nos resultados dessa pesquisa,
em que 30,5% dos discentes responderam a possibilidade de atuar em diversas areas foi o ponto mais fortes do
curso, seguidos da extensa e rica grade curricular que faz o diferencial na formacao do estudante de Secretariado
e tem relagdo com a resposta anterior com 16,0%. J4 9,2% responderam que o terceiro ponto mais forte do curso
foi a multidisciplinaridade. Se somar os trés pontos mais forte que possuem relacdo entre si, totalizam 55,7%,

representando a diversidade de conhecimento que o curso oferece.
Figura 1

Descrigcdo dos pontos fortes presentes no curso de Secretariado Executivo na opiniéo dos discentes

Possibilidade de atuagéo em diversas areas - 30.5%
Extensa e rica grade curricular _ 16.0%

Pelo curso ser multidisciplinar _ 9.2%

Qualidade dos professores _ 9.2%
Curso Bilingue _ 3.8%
Organizagéo e planejamento | 3.1%

Outros _ 28.2%
0% ZOI% 40[% 60]% 80I%

Nota: Dados da pesquisa, 2019.
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Em se tratando da multidisciplinaridade de atuacao do profissional de secretariado, é possivel
desempenhar, na sua atuacdo, algumas funcgGes tais como a de assessor, gestor consultor, empreendedor e
tradutor.

Segundo Amaral et al. 2012, a assessoria nada mais é do que o aperfeicoamento das atividades
administrativas que garanta resultados satisfatérios para o executivo e sua equipe; a atuagdo como gestor esta
ligada as competéncias gerenciais de modo que garanta o desenvolvimento e implementacdo dos trabalhos
por meio do planejamento, organizacdo, lideranca, controle e avaliacdo; quanto ao de consultor busca a
andlise e entendimento dos fatores organizacionais avaliando os pontos criticos e propondo melhorias; ja o
empreendedorismo, segundo Dutra (2001), visa o desenvolvimento de um perfil com compromisso, visdo e que
busca oportunidades para implementar ideias novas.

A extensa matrix curricular do curso e a possibilidade de atuagdo em diversas dreas mostram que a
formacdo que o curso oferece é um dos pontos que mais atrai os estudantes para o curso de Secretariado, uma vez
gue pode fazer toda diferenca na busca por uma oportunidade de emprego ou uma pds-graduacdo, pois, conforme
observa Martins e Genghini (2013) o curso na area de graduagdo em secretariado possui cada dia mais um
crescente nimero de alunos a procura. Os percentuais referentes a “outros” representam respostas variadas abaixo
de 3%, que no final totalizam 28,2% na Figura 1, nas Figuras 2 e 3, os percentuais de “outros” sdo semelhantes a

Figura 1, correspondente a valores acumulados de porcentagens nao significativas e diversificadas.
Figura 2

Descrigcdo dos pontos fracos presentes no curso de Secretariado Executivo na visdo dos discentes

Profisséo desvalorizada no mercado | 8.6%
Falta de aulas praticas | 6.6%

Pouca oferta de emprego | 4.6%

Comprometimento de alguns professores | 4.6%

Falta de livros/Falta de livros especificos |88 3.9%

Desconhecimento do mercado de trabalho | 3.9%
Falta de exigéncia no curso | 2.6%

Falta de professores |#8 2.6%
Preconceito sobre a profissao (¥ 2.6%
Comprometimento dos discentes |# 2.0%

Outros 32.9%
N&o sabe/Nao respondeu 25.0%
0% 20% 40% 60%

Nota: Dados da pesquisa, 2019.

Analisando a Figura 2, é possivel observar que 8,6% responderam que a desvalorizacao dessa profissdo
no mercado de trabalho é o ponto mais fraco do curso, isto mostra que mesmo sendo um curso t3o abrangente,
tao diversificado, ele ainda precisa ser mais valorizado pelas empresas, organizagdes, setores publicos e privados.
Na sequéncia, 6,6% dos respondentes apontaram que a falta de aulas praticas e pouca oferta de emprego com

4,6% sao alguns dos pontos mais fracos. Esses resultados mostram que, se o mercado de trabalho for mais aberto
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e atento ao potencial desses profissionais, tem-se, portanto, profissionais altamente qualificados, com uma boa
formacdo, podendo atuar em grandes e pequenas empresas, sendo mais valorizado e mostrando na pratica as suas
competéncias (Bortolotto & Willers, 2005).

Na figura anterior, buscou-se obter resultados a respeito do que os estudantes poderiam fazer para ter
um melhor desempenho no curso, como resultado, percebeu-se que, 52,3% dos respondentes disseram que
aumentar a dedicacdo é um dos fatores mais importantes, pois, empenho e foco sdo necessarios pra obter melhor
aprendizagem, mostrando que muitas vezes o que falta nos estudantes é ter mais compromisso e mais dedicacao
na realizacdo das atividades, nos trabalhos em grupo, ser mais participativo nas atividades extraclasse e buscar

novos conhecimentos, para que possa aprimorar ainda mais seu aprendizado.
Figura3

Atividades que os discentes podem fazer para melhorar o préprio aprendizado

52.3%

Aumentar a dedicagao/Empenho/Foco
Buscar novos conhecimentos

Mais aula pratica

Administrar melhor o tempo
Participagdo em projetos

Manter-se motivada

Faz o suficiente

Lutar pelas conquistas e direitos

Ler mais

Prazos

Melhorar o relacionamento com colegas e..
Fazer um curso de idiomas
Desenvolver artigos

Procurar estagio

Outros

I 1 |5.30/o I T
0% 20% 40% 60%

Nota: Dados da pesquisa, 2019.

Em relagdo a opinido dos professores no que diz respeito ao curso de secretariado executivo, os principais
pontos positivos dados por eles foram de que o curso forma alunos com capacitacao, profissionalismo e os
professores sdo envolvidos e engajados possuindo fortes caracteristicas frente ao curso, além disso, eles afirmam
gue a maior parte dos alunos sdo comprometidos e empenhados. Quanto aos pontos negativos, os docentes
afirmam que existe uma falta de interatividade entre os professores, que a falta de recursos para pesquisas é
uma situacdo deficitaria, além disso, outro ponto negativo é o atraso dos alunos para o inicio da aula, atrasando o
conteudo que deveria ser passado em cada aula, eles afirmam que essa situagado ocorre devido ao atraso recorrente
dos transportes municipais.

Foi perguntado aos professores o que eles poderiam fazer de diferente para melhorar o curso, e como
resposta obteve-se a busca por aperfeicoamento, incentivo aos alunos para a participagdo em atividades extras,
intensificacdo as pesquisas académicas, promoc¢ao de uma revista cientifica para o curso, participacdo no projeto
pedagdgico do curso para a melhoria da matriz curricular, trabalhar questdes do Exame Nacional de Desempenho

de Estudantes (ENADE) em sala de aula e utilizar mais as ferramentas tecnoldgicas.
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Apds a realizacdo da avaliacdo do desempenho, é importante que a coordenacao do curso passe 0s
resultados para os professores e assim obter feedbacks de cada um em relagdo a avaliacdo de desempenho
e a partir disso construir uma melhoria no ensino, pois o feedback é um importante instrumento para que a
coordenacdo do curso, docentes e discentes tenham ideia de sua capacidade, autoconhecimento e busca por
melhorias continuas, pois além de conhecer os pontos positivos e negativos, é possivel encontrar meios e métodos
para que os pontos negativos sejam melhor desenvolvidos e assim obter éxito em suas atividades didrias.

Consideragoes Finais

Através dos resultados obtidos na pesquisa de campo, foi possivel observar que avaliar o desempenho
tanto dos discentes quanto dos docentes proporciona conhecimento do préprio desempenho, pois como visto
nas referéncias anteriores, no momento em que a avaliacdo estd sendo realizada é colocado em observancia
as caracteristicas positivas e negativas. A partir dessa avaliacdo é possivel buscar meios e métodos para que as
competéncias pessoais sejam aperfeicoadas e consequentemente o desenvolvimento das atividades do dia a dia.

Verificou-se que os docentes e discentes do curso de secretariado executivo se mostraram desempenhados
em suas atividades diarias, foi possivel perceber seu compromisso com as atividades, com os colegas e com si
proprio. Além disso, observou-se que alguns alunos possuem deficiéncia no que diz respeito a ética em desenvolver
suas atividades e isso é um ponto muito importante de ser apurado, pois o curso deve formar profissionais
capacitados e principalmente éticos, pois se trata de uma profissdo séria e uma das caracteristicas mais
importantes é a presenca da ética.

E importante frisar que com a utilizac3o da avaliacio de desempenho é possivel chegar a um consenso
das necessidades que os docentes e discentes do curso e o préprio curso venham a enfrentar, pois a partir disso é
possivel utilizar metodologias para o fortalecimento e aperfeicoamento dos envolvidos.

Sendo assim, diante dos dados apresentados, foi possivel perceber que os alunos e professores buscam se
adaptar as necessidades no que se trata da convivéncia dos docentes e discentes, entre os colegas e até mesmo
ao curso. Entretanto, é importante ressaltar que pra que o curso seja melhor em todos os sentidos, é importante
gue se busque melhorias em se tratando de materiais didaticos referentes ao curso e laboratérios para que sejam
desenvolvidas as praticas secretariais.

Dessa forma, foi possivel notar que os fatores que influenciam no desempenho dos discentes e docentes
do curso estdo ligados a falta de interesse por parte dos discentes em buscar informacgdes que sejam importantes
para seu desenvolvimento profissional e a questdo da ética, pois por se tratar de um curso de formar profissionais
capacitados e principalmente éticos, a falta desse ultimo pode comprometer a integridade das atividades que
foram desenvolvidas pelos discentes.

E importante ressaltar que o professor tem conhecimento da dimensdo do que pode ser feito, no entanto
nem sempre ha interesse de todos na busca desse aperfeicoamento, a menos que sejam cobrados.

Assim sendo, para que haja melhorias no desenvolvimento dos referidos, sugere-se que seja realizada,

pesquisas qualitativas com grupos focais para um maior detalhamento do desempenho dos discentes e docentes
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para identificar o perfil dos questionados. Além disso, propGe-se, também, que seja realizada, com mais frequéncia,

atividades praticas e presenciais de maneira que ndo sobrecarregue os envolvidos e assim seja trabalhada a ética

dos discentes.
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