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RESUMO

O dinamismo do mercado de trabalho na atualidade, demanda cada vez mais
por profissionais competentes, que busquem constantemente desenvolver e aplicar
conhecimentos e habilidades por meio de atitudes. Dentro de Instituicbes Federais
de Ensino nado é diferente, para formar profissionais capacitados sdo necessarios
docentes comprometidos em adquirir, aperfeicoar e aplicar competéncias,
compartilhando seus conhecimentos, obtendo o devido reconhecimento em suas
acOes e contando com um bom suporte da instituicdo onde atuam. Sendo assim, a
questdo norteadora deste trabalho é “Qual é a percepcao dos docentes do IFSP —
Campus Caraguatatuba sobre seu processo de aprendizagem e desenvolvimento de
competéncias, bem como do suporte recebido da instituicdo?” com o objetivo de
mensurar esta referida percepcdo. Para tanto, foi utilizada uma metodologia de
abordagem quantitativa, sendo descritiva quanto aos seus objetivos e o
procedimento adotado foi o envio de um questionario estruturado ao corpo docente
do IFSP — Céampus Caraguatatuba. Por meio dele, foram obtidos resultados
relevantes, entre eles, a constatacdo de que a maior parte do tempo de trabalho
docente é dedicado a area de ensino; a preocupacdo existente em desenvolver
competéncias relacionadas a gestdo institucional e a importancia das interacfes
entre docentes e discentes nos processos de aprendizagens de ambas as partes.

Palavras-chave: Competéncia. Conhecimento. Docentes. Gestdo. Suporte.



ABSTRACT

The dynamism of the labor market nowadays, demands more and more for
competent professionals, who constantly seek to develop and apply
knowledge and skills through attitudes. Inside Federal Institutions of education
is not different, to graduate qualified professionals are necessary committed
teachers in acquire, improve and apply competencies, sharing their
knowledges, reaching appropriated recognition in their actions and counting
with a good support in the institutions where they act. Therefore, the guiding
question in this research is “What is the teachers from IFSP-campus
Caraguatatuba perception about their own learning and development process,
as well as the received support from the institution?”, with the objective to
measure this perception. For both it was used a quantitative methodology,
being descriptive in their objectives, and the adopted procedure was to send a
structured survey to the IFSP — Campus Caraguatatuba faculty. Through the
survey we obtained some relevant results, such as a confirmation that most of
the faculty time is devoted to the teaching area; the existing focus on
developing skills related to institutional management and the importance of
the interactions between teachers and students in the learning processes of

both parties.

Key words: Competence. Knowledge. Teachers. Management. Support.
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1 INTRODUCAO

O século XXI tornou-se a era do acesso agil e dinamico a todos os tipos de
informagdes e conhecimentos, principalmente pelos meios de comunicacdo e
internet. Este excesso de informagfes a todo 0 momento passou a exigir que 0s
profissionais e organizacfes sejam capazes de gerir suas competéncias, para que
estejam aptos a aproveitar todo o conhecimento disponivel, e transforma-lo em

resultados.

A gestao por competéncias e sua influéncia na gestdo do conhecimento,
constituem importantes temas que encontram-se no centro de discussdes
académicas em diversos estudos, e € com base neles que esta pesquisa se

desenvolve.

Muitas universidades brasileiras e no exterior tém pesquisado sobre a
aplicacdo destes temas dentro do proprio ambiente académico, a exemplo do
Instituto Federal de Santa Catarina; Instituto Federal da Bahia e Universidade
Federal da Bahia. O que justifica e d4 embasamento para que o estudo tenha
continuidade dentro do Instituto Federal de S&o Paulo (IFSP).

A importancia da formacdo e valorizacdo continua do corpo docente das
instituicbes de ensino superior, também é um fator que evidencia a necessidade de
estudos que explorem a situacéo atual do processo de aprendizagem e aplicacdo de

competéncias dos mesmos.

Além de poder ser uma ferramenta para a propria instituicdo onde a pesquisa
€ realizada, pois por meio dela, podera ser apresentado um panorama da percepcao
do suporte fornecido pela instituicdo aos seus docentes, podendo ela entdo, analisar
seus pontos fortes e oportunidades para aperfeicoar o suporte oferecido. E ainda,
constitui-se em um importante meio para garantir a continuidade na qualidade do

ensino na instituicdo, beneficiando também ao corpo discente.

Tendo em vista a importancia destes estudos, e visando pesquisar sobre
aspectos da gestéo por competéncias e sua influéncia na gestao do conhecimento, a
questao norteadora deste trabalho é “Qual é a percepc¢ao dos docentes do IFSP —
Campus Caraguatatuba sobre seu processo de aprendizagem e desenvolvimento de

competéncias, bem como do suporte recebido da instituicao?”.
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O objetivo geral € mensurar a percepcdo dos docentes do IFSP — Campus
Caraguatatuba sobre seu processo de aprendizagem e desenvolvimento de

competéncias, bem como do suporte recebido da instituigao.

Este objetivo pode ser alcancado por meio dos objetivos especificos que sao:
(1) o levantamento bibliografico sobre os temas de competéncias individuais,
organizacionais e docentes, gestdo por competéncias, suporte organizacional a ser
oferecido pelo IFSP e gestdo do conhecimento; (2) verificar a percep¢ao docente
quanto a aquisicdo, aperfeicoamento e aplicacdo de competéncias nas suas areas
de atuacado dentro da instituicdo, os tipos de aprendizagem utilizados, e a percepcéo
com relacdo ao suporte organizacional recebido, por fim o dltimo objetivo especifico,
(3) analisar as relacdes entre as percepcoes levantadas e o referencial bibliografico
apresentado.

Além desta introducéo, o trabalho € composto pelo Capitulo 2, que apresenta
o referencial tedrico, seguido pelo Capitulo 3 que aborda a metodologia,
caracterizando a pesquisa como aplicada quanto a natureza, descritiva quanto aos

objetivos, e de abordagem quantitativa.

Quanto aos seus procedimentos, utilizou-se de um questionario estruturado
(survey), apresentado também no Capitulo 3, que foi enviado aos docentes do
campus Caraguatatuba do Instituto Federal de Sdo Paulo, por meio de endereco
eletrdnico institucional. Por fim, tém-se os Capitulos da andlise e discussdo dos
dados (4) e as considerac0es finais (5).
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sdo apresentadas definicbes sobre os temas: Competéncias e
seus tipos; Gestdo por competéncias; Competéncias docentes; Suporte
organizacional e Gestdo do conhecimento. Ressaltando que para a realizagéo deste
trabalho, a pesquisa sobre os temas abordados, foi feita junto a autores cujas

informacdes sédo reconhecidas com seus devidos meritos aos mesmos.

2.1 Competéncias

As competéncias, capacidades e habilidades das pessoas constituem
elementos estratégicos para a criacdo de uma vantagem competitiva sustentavel nas
organizacdes. (DRUCKER apud NONAKA; TAKEUCHI, 1997)

Sendo assim, para uma organizacdo alcancar os seus objetivos, € importante
que ela determine com clareza quais sdo as competéncias e qualificacbes
necessarias dos seus membros, pois, dessa forma, estes poderdo efetivamente
contribuir para o alcance de tais objetivos, além de permitir a organizacao
acompanhar o desenvolvimento destas competéncias ao longo do tempo
(CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM, 2012).

Por estes motivos, desenvolver as competéncias adequadas para cada
atividade dentro da organizacdo, agrega valor ao seu capital intelectual e aperfeicoa
a utilizacdo de seus recursos, refletindo em uma maior eficiéncia nos resultados.
(APPEL; BITENCOURT, 2008)

Isto posto, nesta secdo sdo apresentados os conceitos-chave de competéncia

e gestdo por competéncias.

2.1.1 Conceito de competéncia

Competéncia, segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), pode ser
conceituada como um processo ou conjunto de aspectos capazes de identificar
quais sédo aqueles profissionais que apresentam um alto desempenho, contribuindo
para que a organizacao obtenha uma vantagem competitiva sustentavel.

Dutra (2017), no mesmo sentido, afirma que € através da competéncia que o

profissional ira entregar um valor para a organizagdo, ou seja, suas competéncias
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sS40 a sua entrega para a mesma, propiciando as condicfes necessarias para que
ela atinja seus objetivos.

Ainda segundo Dutra (2017), competéncia € a acdo do profissional que
consiste em saber transpor sua bagagem de conhecimento individual para o
contexto organizacional, que € composto pela cultura organizacional; relacées no
trabalho; prazos e contingéncias.

Complementando a definicho de competéncia como uma acao, Carvalho,
Nascimento e Serafim (2012) defendem que as competéncias s&o oriundas das
experiéncias e conhecimentos adquiridos anteriormente pelos individuos, para que
através delas, consigam agir de maneira mais efetiva diante de diferentes novos
acontecimentos.

Santos apud Ribeiro et al (2017), acrescenta que somente existe competéncia
guando h& competéncia em acdo, pois a pratica € o que realmente interessa do
ponto de vista empresarial. Para este autor, a pratica pode ser definida como “o
conhecimento aplicado que gera a capacidade de produzir resultados, ou seja,
competéncia” (SANTOS, 2001 apud RIBEIRO et. al., 2017, p.12)

Dando seguimento ao conceito de competéncia, tem-se entdo, que esta acao
€ apenas possivel através de conhecimentos, habilidades e atitudes, sendo estes 0s
elementos que compdem a competéncia, que é chave para a solucado de diferentes
situagcdes no ambiente da organizacdo. (CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM,
2012).

Para explicar melhor o que sdo estes elementos, Teixeira Filho e Almeida
(2014, p.05) definem conhecimento como “saber o que fazer e porque fazer” um
determinado processo; habilidade sendo o “saber como fazer’, o termo mais
conhecido utilizado seria know-how, e por fim a atitude sendo o “querer fazer”,
relacionada com a motivacéo para o profissional realizar determinado processo.

Apenas para complementar a importancia destes trés elementos, tem-se que
eles impactam diretamente na funcdo a ser desempenhada pelo profissional,
possibilitando acbes de treinamento e desenvolvimento para obter melhoras na
execucdo. (PARRY apud CAMPOS et al 2008)

Ribeiro et. al. (2017) defendem que, a competéncia pode ser analisada por
diferentes perspectivas, mas todas elas convergem no ponto onde constata-se que
competéncia € uma acdo pautada em colocar em pratica conhecimentos e

habilidades por meio de uma atitude, constituindo assim a sua entrega para a
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organizacao.

Para Dutra (2017), as competéncias podem ser diferenciadas em (1) soft
competencies - que envolvem os tracos de personalidade, e (2) hard competencies -
que sao as habilidades exigidas para um trabalho especifico.

Ainda segundo Dutra (2017), essa diferenciacdo e a compreensdo do que
abrange o conhecimento, habilidade e a atitude sdo necessérias para compreender
a complexidade existente nas organizagfes, sendo que ela se apresenta em
diferentes niveis nos processos das organiza¢des, sendo assim, as competéncias

exigidas terdo que se adequar a tais processos.

2.1.2 Gestéo por competéncias

Embora autores como Carvalho; Nascimento e Serafim (2012) facam uma
vinculacdo entre a gestdo por competéncias ser de responsabilidade da gestdo de
pessoas de uma organizacdo, defendendo que cabe a ela realizar agbes com foco
direcionado em valorizar competéncias e otimizar os recursos empregados, outros
autores como Starec (2012) por exemplo, afirmam que a gestdo por competéncias é
uma funcéo estratégica que deve envolver toda a organizacdo, sendo esta Ultima a
visdo adotada por este trabalho.

Starec (2012) argumenta que se faz necessario agir estrategicamente para
visualizar as competéncias internas e conduzi-las para que a organizagao atinja seus
objetivos de forma satisfatoria, sendo responsabilidade do gestor estratégico
localizar os pontos fortes e fracos da organizagao para que isto seja feito.

O que gera entdo a necessidade de uma gestado por competéncias que:

“[...] consiste no instrumento que identifica as competéncias indispensaveis,
incluindo conhecimentos e habilidades determinantes da eficiéncia e
eficacia profissional, além de apontar as falhas ou deficiéncias de
qualificacdo para atividades ou servicos especiais, proporcionando meios
para aprimorar sua competéncia.” (CARVALHO, NASCIMENTO; SERAFIM,
2012, P. 325)

Tem-se ainda que a gestdo por competéncias deve “identificar, desenvolver e
mobilizar” aquelas competéncias que sao necessarias para alcangar os objetivos da
empresa de maneira estratégica, utilizando-se de diferentes ferramentas.
(BRANDAO; BRANDAO e GUIMARAES apud TEIXEIRA FILHO; ALMEIDA, 2014)
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Mello e Silva (2013) afirmam que uma gestéo por competéncias deve também
contemplar a qualificacdo das funcbes administrativas além do bem-estar de seus

empregados. Complementando, tem-se que gestdo por competéncias também:

“[...] significa implementar planos com aplicagdo de principios e técnicas de
gerenciamento para desenvolver competéncias especificas que executivos,
equipes ou areas precisam adquirir e aplicar” (RESENDE, 2000 apud.
DALMAU; BELAN; PEREIRA, 2015, P. 5)

Para identificar as competéncias necessarias a cada funcdo administrativa,
deve-se ter em mente que hé fatores como o cliente para qual o trabalho é destinado
e a origem do conhecimento técnico, que sdo determinantes para se atribuir tarefas
e responsabilidades. (DUTRA, 2017)

Ribeiro et al (2017) definem que o caminho para uma gestdo por
competéncias ser implementada, estabelece como primeiro passo, que a
organizacao se atente a alguns importantes propdsitos como por exemplo: otimizar
os pontos fortes de seus funcionérios; realizar uma selecdo adequada de
funcionarios e gestores; normas coerentes a cada cargo de trabalho e fazer com que
seus empregados agreguem valor a organizacao.

A partir do reconhecimento dos propdsitos apontados por Ribeiro et al (2017),
podera ser necessaria a realizacdo de uma analise organizacional, que para Starec
(2012) devera envolver aspectos do clima organizacional, como a motivacao para o
trabalho e o bem-estar causado pelos relacionamentos e, ainda, tracar um perfil dos
empregados através da realizacdo de um mapeamento.

Starec (2012) ainda exemplifica, que estes mapeamentos podem ser
realizados por métodos como questionarios, observacdes e revisdes bibliogréaficas.
O que possibilita uma base para o préximo capitulo deste trabalho, que apresenta

definicdes e conceitos sobre mapeamento de competéncias e seus desafios.

2.2 Mapeamento de competéncias

De acordo com Davenport e Prusak (2003) o mapeamento de competéncias
pode ser visto como um levantamento do conhecimento existente na organizagéao,
também mostrando onde ele estd localizado dentro dela. Podendo ainda ser
utilizado como base para uma avaliagcdo de onde o conhecimento na organizacéo &

mais presente e em quais areas ha necessidade de amplia-lo.
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Para que se elabore um mapeamento das competéncias em uma
organizacdo, se faz necessario reunir por meio de uma pesquisa com seus
empregados, informagdes que existem de maneira fragmentada dentro dela, sobre
0S conhecimentos que eles possuem e onde procuram adquirir NOvVoS que sejam
necessarios. Sendo atribuida a organizacdo, a tarefa de analisar e organizar um
mapa capaz de associar estas informacdes. (DAVENPORT; PRUSAK, 2003)

Segundo Branddo e Bahry (2005), para que seja implementado uma gestao
por competéncias eficiente alguns passos devem ser seguidos, sendo 0 primeiro
passo, formular a estratégia da organizacdo composta por sua missdo, Vvisao,
valores e metas, para depois partir para 0 mapeamento efetivamente.

Para Dalmau, Belan e Pereira (2015), o0 mapeamento de competéncias € a
etapa crucial para o desenvolvimento de uma gestao por competéncias eficiente que
cause impacto positivo na organizacdo, sendo que este é 0 segundo passo para
implementa-la.

O mapeamento consiste em identificar as competéncias ja existentes e
aguelas que sdo fundamentais para que 0s objetivos organizacionais sejam
alcancados, coordenando esforcos para que as divergéncias entre elas sejam
minimas. (TEIXEIRA FILHO; ALMEIDA, 2014)

Uma vez identificadas as competéncias necessarias e as ja existentes, elas
devem ser descritas de uma maneira geral, junto a uma descricdo mais detalhada
das especificacdes exigidas para cada funcdo a ser desempenhada, pois uma
mesma competéncia pode ser necessaria a mais de uma funcdo, porém com uma
aplicabilidade diferente. Sendo que estas descricdes deverdo salientar qual sera o
valor esperado pela organizacédo, a ser entregue por meio destas competéncias.
(DUTRA, 2017)

Uma vez identificadas as competéncias, a descricdo das mesmas devem ser
encaminhadas aos profissionais, sendo este o terceiro passo, pois eles deverao ser
orientados e acompanhados durante o processo de desenvolvimento e otimizagao
da pratica de suas competéncias, para que possuam o devido reconhecimento e
valorizacgéao.

Um exemplo bem sucedido de mapeamento de competéncias citado por
Davenport e Prusak (2003) foi o da Empresa Microsoft, que teve como objetivo
identificar as competéncias relacionadas ao conhecimento adquirido e também

analisar quais sdo necessarias para que a empresa continue com uma vantagem
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Na Figura 1 estao ilustradas as cinco fases principais deste projeto executado

pela Microsoft:

Figura 1 — Mapeamento de competéncias na Microsoft
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Definirconhecimentos
necessarios para cada

cargo

-

Avaliacdo do
desempenho individual
por competéncias

Ll

Implantaras
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e

Fonte: Adaptado de Davenport e Prusak (2003)

-

Vincularmodelos a
programas de
treinamento

Através do mapeamento de competéncias realizado pela Microsoft foi

possivel aperfeicoar as relagbes entre os empregados e suas devidas fungdes, e

também com as equipes as quais pertenciam.

Conforme ilustrado na Figura 1, a fase um foi a elaboracédo de uma estrutura

onde sdo apontados 0s tipos e niveis de competéncia do conhecimento necessarias

e ja existentes, a fase dois consistiu em estabelecer o conhecimento essencial para

cada funcdo, para em seguida na fase trés, avaliarem os colaboradores baseadas

nestas competéncias

requeridas,

na fase quatro a Microsoft

integrou as

competéncias por meio de um sistema on-line, possibilitando na fase 05,

treinamentos com base nos conhecimentos que precisavam ser adquiridos.
(DAVENPORT e PRUSAK, 2003)
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Os funcionarios de Tecnologia da Informagcdo da Microsoft neste projeto,
ainda segundo 0os mesmos autores, tiveram entre quarenta e sessenta competéncias
avaliadas por seus gerentes, além de terem sido observados seus respectivos
desempenhos em suas funcdes atuais. A avaliacdo também foi realizada de maneira
interativa com o préprio profissional e com a equipe que trabalha com ele.

O sistema online onde as competéncias foram lancadas possibilita aos
gerentes de projetos selecionar os candidatos que possuem as competéncias
necessérias para formar uma determinada equipe, além de servir como base para
gue a Microsoft recomende e direcione cursos e materiais para o desenvolvimento
de competéncias, a profissionais que sédo selecionados através do proprio sistema.
(DAVENPORT,; PRUSAK, 2003)

Este projeto, segundo os autores Davenport e Prusak (2003), evidencia a
importancia dada pela Microsoft na valorizacdo do conhecimento e sua
disseminacdo, mostrando que esse mapeamento consiste em um importante
investimento, além do que com a criacdo deste sistema, o conhecimento passou a
nao ser restrito a grupos e pessoas especificas, passando a ser patriménio da
organizacdo como um todo. Podendo ser replicado por outras organizacdes que

tomarem este projeto como exemplo.

2.2.1 Desafios

Em relacdo ao mapeamento de competéncias, podem-se destacar as
dificuldades existentes em mensurar e otimizar o desempenho dos profissionais que
trabalham com prestacdo de servicos e producdo do conhecimento. Essas
dificuldades constituem um consideravel desafio na gestdo de uma organizacgéao,
segundo aponta Drucker apud Nonaka e Takeuchi (1997).

Este desafio, conforme Dutra (2017), deve-se a dificuldades encontradas em
construir critérios que deixem claros qual a entrega esperada de cada profissional no
desempenho de suas funcbes, de forma que todos aceitem, sendo coerente e
sustentavel ao longo do tempo, além de ser mensuravel e acessivel a todos.

A construgdo destes critérios enfrenta determinadas barreiras como, por
exemplo, aquelas criadas pela prépria cultura organizacional, como o medo de

mudancgas, o0 receio de realizar algo de uma maneira diferente, pois estao
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habituados a fazer do mesmo modo sempre, e ndo enxergam a necessidade de
mudar. (STAREC, 2012).

Porém, em determinados momentos, esta zona de conforto criada pode ser
confrontada quando surgem situacdes diferentes, em que o antigo modo de realizar
as atividades nao funciona, e deste confronto pode surgir uma reacao negativa por
parte do profissional que pode criar uma barreira emocional por se sentir
pressionado, que o impossibilita de adquirir novos conhecimentos (TAKEUCHI;
NONAKA, 2008).

Ha também a denominada “barreira da falta de competéncia” originada de
ruidos na comunicacdo ou até mesmo sendo agravada pelas barreiras citadas
anteriormente. Dentre as causas tem-se a desvalorizacdo sofrida pelos profissionais
que nao tem suas competéncias devidamente reconhecidas, mas a principal delas
esta ligada a atribuicdo de fungBes, quando esta nao é feita de maneira correta, ou
seja, ndo esta alinhando as competéncias certas para cada funcdo. (STAREC, 2012)

Uma vez identificadas as barreiras e desafios envolvidos na definicdo de
quais competéncias sdo necessarias a um bom desempenho dentro da organizacao,
deve-se tracar estratégias para que elas sejam superadas.

Sendo uma delas segundo Dutra (2017), visualizar a competéncia sendo
conhecimento, habilidade e atitude, assim pode-se substituir a tendéncia que tem-se
de pensar num perfil adequado focando na funcao a ser desempenhada, passando a
dar mais valor a entrega que se espera do profissional.

Trata-se de humanizar as entregas esperadas, focar nas pessoas ao invés de
focar na funcdo a ser desempenhada. Para que isso aconteca, o conselho dado é
procurar estabelecer um nimero minimo de competéncias essenciais e concentrar-
se nelas, evidenciando como é possivel que as pessoas entreguem valor a
organizacdo, além de desenvolverem a sua propria carreira através delas (DUTRA,
2017).

Para selecionar quais sdo essenciais, € necessario conhecer os tipos de
competéncias que podem ser identificadas, sendo este o assunto abordado no

préximo capitulo.
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2.3 Tipos de competéncias

Segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), as competéncias mais
importantes para que os profissionais consigam entregar o valor esperado para a
organizagdo, podem ser segmentadas em trés tipos: (1) conceituais sendo aquelas
ligadas ao conhecimento tedrico adquirido; as responsabilidades na funcéo
desempenhada e aquelas adquiridas com a experiéncia; (2) técnicas sendo as mais
especificas a uma determinada funcéo e por fim (3) interpessoais que sédo aquelas
relacionadas a interacdo social, habilidades de comunicacéo e atitudes perante as
situacdes que se apresentam.

Estes trés tipos de competéncias estéo sintetizados no Quadro 1:

Quadro 1- Tipos de competéncias

COMPETENCIA DESCRICAO

Conhecimento base de habilidades (técnicas, humanas e gerenciais);

CONCEITUAIS
Responsabilidades atribuidas;
Experiéncia acumulada.
Técnicas especificas;
TECNICAS Dominio de sistemas e métodos;

Saber executar processos especificos de uma funcao.

Relacionamentos;

INTERPESSOAIS |Comunicagéo e interacéo;

Atitudes e valores pessoais.

Fonte: Adaptado de Carvalho; Nascimento; Serafim (2012)

Estes trés diferentes tipos de competéncias podem ser necessarios em
diferentes niveis, conforme Davenport e Prusak (2003) apresentam, como:
) Competéncias de nivel de entrada - conhecimento basico

necessario;
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° Competéncias do conhecimento local - habilidades avancadas
especificas para uma funcéo;

) Competéncias do conhecimento global - conhecimentos de
todos os empregados de um determinado departamento ou diviséo;

° Competéncias do conhecimento universal - competéncias

comuns a todos os empregados da organizacao.

Ainda segundo Davenport e Prusak (2003), cada nivel de competéncias
engloba duas categorias distintas sendo elas, as que envolvem o conhecimento
explicito, aguele que pode ser ensinado por meio de métodos e técnicas, e as que
envolvem o conhecimento tacito, aquele que envolve questdes ligadas ao raciocinio
e a experiéncia vivenciada para desempenhar tarefas.

A identificacdo destas competéncias, separando-as em cada tipo e nivel,
possibilita segundo Dutra (2017), encontrar as denominadas competéncias
diferenciadoras, que sao aquelas responsaveis pelo bom desempenho individual e
da organizacdo como um todo. Sendo que estas competéncias sdo compostas pela
juncao de conhecimentos, habilidades e atitudes individuais e coletivas.

Nota-se que entdo, hd uma interdependéncia quando se diz respeito ao
desenvolvimento de competéncias, entre os individuos e a organizacdo como um
todo. Quando um profissional desenvolve competéncias, podera transmiti-la para a
organizacao e vice-versa (CARVALHO, NASCIMENTO; SERAFIM, 2012).

Para que esta interacdo entre individuo e organizacdo tenha efeitos positivos
no alcance dos objetivos tanto organizacionais e como individuais, conforme
defendem Andrade e Ckagnazaroff (2014), se faz necesséario um alinhamento entre
o desempenho e desenvolvimento pessoal de competéncias e a estratégia da
empresa, aqui representada pelas competéncias que ela define como sendo as
essenciais para alcancar seus objetivos.

Ha portanto, uma troca de competéncias, segundo Dutra (2017), entre
organizacao e individuo, que ocorre quando a organizacao transfere seu patrimonio
de conhecimento aos seus empregados esperando gque eles possam aproveita-lo de
maneira que sejam capazes de enfrentar diferentes situacbes e de criarem a
capacidade de aprimorar processos, ampliando este patrimoénio, sendo esta a

devolutiva que o individuo transfere para a organizacdo, o aprendizado que 0
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profissional adquire € a sua entrega para a organizacdo. A Figura 2 ilustra esta

interacao.

Figura 2 — Interac@es entre individuos e organizacéo

PATRIMONIO >
ORGANIZACAO

< APRENDIZADO

Fonte: Adaptador de Dutra (2017)

Para compreender melhor esta troca de competéncias entre o individuo e a
organizagdo, se faz necessario compreender isoladamente quais s&8o as
competéncias organizacionais (patriménio) e as individuais, que sédo apresentadas

nos tépicos a sequir.

2.3.1 Competéncias organizacionais

Para Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) as competéncias
organizacionais sdo 0s elementos que constituem a vantagem competitiva da
empresa, e sdo compostas pelos conhecimentos, habilidades e atitudes de seus
profissionais na execucdo de processos, que devem estar em constante evolugéo
dentro da organizagao.

As competéncias organizacionais sdo um reflexo da aprendizagem do grupo
mediante as situacbes que se apresentam no cotidiano, a forma com que 0 grupo
reage a elas, é o que determina o desenvolvimento das competéncias. (MICHAUX
apud DUTRA, 2017)

Dutra (2017) complementa ainda, que trabalhar em equipe € uma
competéncia, pois pode ser mensurada quando identificadas algumas variaveis
como, “dificuldade de integracdo do grupo, grau de multidisciplinaridade,
heterogeneidade do grupo, impacto nos resultados dos trabalhos pelo grupo, nivel
de sofisticacdo e ineditismo do trabalho”.(DUTRA, 2017, p. 132)
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Portanto, segundo Starec (2012), o aprendizado continuo e o0
desenvolvimento do grupo, que busca adaptar-se e aprimorar a execucdo dos
processos dentro da organizacdo, que por sua vez esta inserida em um macro
ambiente cada vez mais dinamico, constituem a competéncia organizacional
essencial.

A denominada competéncia essencial € um dos tipos de competéncias
organizacionais listadas por Dutra (2017), expostas no Quadro 2, com uma breve

descricdo a que cada uma se refere:

Quadro 2— Tipos de competéncias organizacionais

COMPETENCIA DESCRICAO

ESSENCIAIS Importancia vital para a organizagao;,

Estratégicas.

Diferencial;

DISTINTIVAS
Vantagem competitiva.

Atividades - chave;

UNIDADES DE NEGOCIO

Entrega esperada para cada fungéo.

Apoio as atividades-chave da organizacao;

SUPORTE

Influenciam na qualidade e tempo de execucéo.

DINAMICAS

Habilidades de adaptagdo a mudancas do ambiente externo.

Fonte: Adaptado de Dutra (2017)

O Quadro 2 apresenta em primeiro lugar as competéncias essenciais que
segundo Dutra (2017) sédo as mais importantes, pois estdo diretamente relacionadas
com a sobrevivéncia da empresa. As distintivas que estdo relacionadas com a
sustentabilidade da empresa a longo prazo também sdo muito importantes, pois se
preocupam em desenvolver o seu diferencial competitivo, assim como as dinamicas
que garantem a adaptabilidade ao ambiente dindmico onde a organizagdo esta

inserida.
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Ja as competéncias de unidades de negdcio estéo relacionadas as principais
atividades realizadas, e as de suporte sendo interligadas a elas, garantindo maior
eficiéncia em niveis taticos e operacionais.

As competéncias apresentadas no Quadro 2, também podem ser separadas
em duas dimensbfes sendo elas, a estratégica que se refere as que estao
diretamente associadas ao planejamento estratégico da organizacdo, tendo nesta
dimensdo as competéncias essenciais; distintivas e dinamicas, e a dimensao
intermediaria composta pelas competéncias de unidades de negdcio e suporte, que
estdo relacionadas com as areas e funcdes desempenhadas dentro da organizacao.
(RUAS, ANTONELLO; BOFF, apud RIBEIRO et al, 2017)

Conforme apresentado pelos autores ja citados neste tdpico, tendo como
base que a competéncia essencial € a aprendizagem, que tem influéncia direta no
desenvolvimento dos demais tipos de competéncias apresentados, ela pode ser
obtida de maneira formal ou informal.

A aprendizagem formal, que esta relacionada com o conhecimento explicito,
tem como foco qualificar os profissionais, capacitando-os a utilizar novas
tecnologias, melhorar desempenho, preparar para que eles exercam novas funcgoes,
tudo isso visando alcancar os objetivos principais da organizacdo. Sendo que este
aprendizado por ser obtido principalmente por meio de acdes em treinamento,
desenvolvimento e educacgao. (PILATI apud PEREIRA, 2014)

Enquanto a aprendizagem informal tem mais relagdo com o conhecimento
tacito, pois ocorre de maneira mais espontanea, por meio de experiéncias
vivenciadas, é uma aprendizagem que surge de maneira ndo planejada, obtida
através do processo de aprendizagem enquanto se executa uma acao, analisando o
que funciona ou ndo. (POZO apud PEREIRA, 2014)

Sendo assim, como as competéncias organizacionais estao relacionadas com
o desenvolvimento de competéncias obtidas em grupo, que sdo resultantes de
aprendizados que geram conhecimento, segundo Davenport e Prusak (2003), é
imprescindivel que a organizagédo conceda a devida valorizagédo, reconhecendo a
importancia do conhecimento obtido coletivamente. No tépico 2.6 deste trabalho séo
apresentados 0s conceitos e pontos importantes sobre a gestdo deste conhecimento

em uma organizacao.
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2.3.2 Competéncias individuais

Segundo Dorn e Pichlmair (2007), uma competéncia individual € vista como
aquilo que é necessario a um individuo para que ele possa executar uma
determinada tarefa, seja ela gerenciar projetos, comunicar-se de maneira eficiente
ou ainda tomar decisfes, assim sendo, a competéncia individual seja ela qual for
estara orientada para um objetivo.

Tendo em vista que ha diferentes tarefas a serem realizadas em uma
organizagédo, Dutra (2017) expOe que as competéncias irdo variar de acordo com a
funcdes desempenhadas nas carreiras dos individuos, sendo que 0s que exercem
funcdes semelhantes precisam de competéncias parecidas e 0s que realizam outras
funcdes necessitardo de competéncias diferentes.

Portanto sera dever da organizacdo agrupar e definir quais as principais
competéncias para cada grupo, sendo que algumas poderdo ser comuns entre
Varios grupos, e outras serao distintas.

Ainda conforme Dutra (2017), estes grupos que entregam diferentes
conjuntos de competéncias sdo essenciais para a empresa, pois quando atuando
juntos séo responsaveis pela criagdo de uma unidade competente.

Retomando o ja apresentado anteriormente conceito de competéncia, tanto
Dorn e Pichlmair (2007) quanto Pereira (2014) defendem que as competéncias
individuais sdo baseadas em Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA), sendo
traduzidas na capacidade de aplica-las para entregar o valor esperado para a
organizacao através de um desempenho satisfatorio.

Complementando esta referida capacidade de aplicacdo, Fleury e Fleury (
2001) explicam que o “CHA” s6 se tornara competéncia quando utilizado e passado
adiante para as demais pessoas.

Utiliza-los remete a acdes que devem ser realizadas, sendo elas definidas
pelo “saber agir, mobilizar recursos, integrar saberes multiplos e complexos, saber
aprender, saber engajar-se, assumir responsabilidades, ter visdo estratégica’
(FLEURY; FLEURY, 2001, P. 187).

O valor a ser entregue por meio destas acdes, pode ser dividido, conforme
definido por Fleury e Fleury (2001), em valor econbmico, que € aquele entregue a
organizacao para auxilia-la no alcance de seus principais objetivos e em, valor social

para o individuo, que se refere a satisfacao pessoal sobre a acéo realizada.
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As competéncias individuais podem ser divididas em quatro diferentes niveis

e trés dimensodes, apresentados no Quadro 3:

Quadro 3— Competéncias individuais

NIVEL DE COMPETENCIA
(DORN; PICHLMAIR, 2007)

DIMENSAO DE )
COMPETENCIA (LE DESCRICAO
BOTERF, 2006)

Habilidade em realizar as tarefas

PRATICO RECURSOS DISPONIVEIS
propostas.

B Demonstragdo de entendimento
FUNDAMENTAL ACAO E RESULTADOS | sobre o que se trata e do porque a
tarefa € executada.

Habilidade em a¢des integradas,
entendendo o porqué da agdo, para

REFLEXIVO
B ser capaz de aprender e adaptar-se
REFLEXAO SOBRE A guando necessario.
SITUACAO
APLICADO Habilidade de executar tarefas com

entendimento e reflexividade.

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

O Quadro 3 expde os niveis de competéncia, partindo do nivel pratico, sendo
0 basico necessério tratando-se do saber executar o que lhe é proposto. A partir
disso, o empregado precisa saber 0 porqué esta realizando suas tarefas tendo assim
o nivel fundamental, que evolui ainda para o nivel reflexivo, que integra ao nivel
fundamental a necessidade de conseguir adaptar a execucdo de suas acdes as
mudancas que se apresentam, podendo chegar assim a um nivel aplicado que é a
juncdo de todas as habilidades requeridas nos niveis anteriores. (DORN;
PICHLMAIR, 2007)

Estes niveis de competéncias estdo inseridos dentro de trés dimensdes,
conforme Le Boterf (2006) apresenta, sendo a primeira, a dimensdo dos recursos
disponiveis, que compreendem o0s conhecimentos e habilidades para executar
acOes, sendo que o profissional deve saber combinar recursos de maneira coerente
para otimizar sua utilizacdo. Esta dimensdo pode ser relacionada ao nivel de
competéncia prética.

Ainda segundo Le Boterf (2006), a segunda dimensdo é a da acdo e dos
resultados produzidos por suas praticas profissionais, que se referem ao

desempenho do individuo na realizacdo das tarefas que lhe sédo atribuidas, sendo



34

elas realizadas de maneira consciente, relacionando-se ao nivel de competéncia
fundamental.

A terceira dimensdo, que se relaciona aos niveis de competéncia reflexiva e
aplicada, refere-se ao saber agir conforme uma situacao se apresenta, de maneira
consciente, sabendo o porqué e como agir. E a capacidade de reflexdo sobre a
situacdo, buscando compreender todo o ambiente externo a organizacdo e
analisando também suas proprias préaticas profissionais, sendo capaz de adequa-las
as exigéncias do cenario que se apresenta (LE BOTERF, 2006).

2.3.3 Relacbes entre competéncias individuais e organizacionais

Agora tendo expostas as definicbes de competéncias individuais e
organizacionais e tendo como base, Davenport e Prusak (2003), afirmando que as
competéncias organizacionais sdo um resultado construido coletivamente por meio
do desenvolvimento e aplicacdo de competéncias individuais, tem-se o Quadro 4
gue relaciona os autores, mostrando que para cada tipo de competéncia
organizacional se desenvolver, estdo envolvidos dois ou mais niveis e dimensfes de

competéncias individuais.

Quadro 4— Relagdes entre competéncias organizacionais e individuais

COMPETENCIAS
ORGANIZACIONAIS (DUTRA, INDIVIDUAIS (DORN; INDIVIDUAIS (LE BOTEREF,
2017) PICHLMAIR, 2007) 2006)
. Pratica; Fundamental: Reflexiva |R&CUrsos disponiveis; agao e
Essenciais . resultados e reflexao sobre a
e Aplicada ; ~
situacgéo.
L Pratica; Fundamental: Reflexiva |R&CUrsos disponiveis; agao e
Distintivas . resultados e reflexdo sobre a
e Aplicada ; ~
situacgéo.
Unidades de Negdcio Pratica e Fundamental Recursos disponiveis; Acdo e
Resultados.
Suporte Pratica e Fundamental Recursos disponiveis; A¢do e
Resultados.
Dinamicas Reflexiva e Aplicada Reflexdo sobre a situagao.

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Visto que as competéncias essenciais sdo a espinha dorsal da organizacéo, e

as distintivas garantem sua sobrevivéncia e diferenciacdo perante as outras, todas
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as competéncias individuais precisam ser aplicadas e desenvolvidas, em todos 0s
niveis e dimensdes, conforme apontado no Quadro 4.

J& para as competéncias de unidades de negdcio e suporte, utilizar-se dos
recursos disponiveis por meio de acles e resultados satisfatorios sdo necessarios,
pois tratam-se das competéncias ligadas as atividades do dia a dia na organizacao.

Por fim, as competéncias dindmicas estéo relacionadas com as reflexivas e
aplicadas, pois a organizacdo s6 conseguira se adaptar as mudancas que ocorrem
no ambiente ao seu redor, se seus empregados forem capazes de analisar e
compreender as situagdes que se apresentam.

As competéncias necessarias poderdo ainda variar, conforme defende Dutra
(2017), segundo o nivel de complexidade de cada conjunto de atividades. Por
exemplo, um profissional que apenas executa suas atividades encontra-se em um
nivel de complexidade abaixo daquele onde o profissional além de executar suas
atividades, ainda é responsavel por coordenar atividades de outras pessoas, nivel
gue se mostra mais complexo, exigindo um conjunto diferente e mais abrangente de
competéncias.

Entende-se por complexidade, segundo Maximiano (2011), algo que envolve
um grande numero de variaveis e situacoes, sendo que faz parte do cotidiano dos
profissionais lidarem com a ela em seu dia a dia. A complexidade das atividades
ainda segundo o mesmo autor, exige a integracdo de diversos conhecimentos e
habilidades para garantir bons resultados.

Portanto se faz necessario uma clara definicdo de cada trajetéria de carreira e
sua respectiva entrega esperada, para que se construam as atribuicbes e
responsabilidades que serdo designadas aos profissionais de maneira coerente,
para que assim eles possam desenvolver e aplicar suas competéncias. (DUTRA,
2017)

Pois por meio do desenvolvimento das competéncias individuais, em seus
diferentes niveis e dimensdes, o individuo adquire aprendizado em diversas
situacdes, refletindo em seu desempenho, e este por sua vez, € traduzido em
competéncias organizacionais. (PEREIRA, 2014)

Sendo assim, quando uma organizagdo se propde a incentivar um ambiente
de aquisicdo, propagacdo e transferéncia de competéncias por meio do

aprendizado, ela torna possivel alinhar as competéncias individuais aos seus
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objetivos, podendo assim obter a sua diferenciacdo em relacdo as demais
organizacdes (PEREIRA, 2014).

A seguir sdo apresentadas as competéncias especificas do objeto de estudo
deste trabalho e, na sequéncia, o suporte organizacional necesséario para o0
desenvolvimento de tais competéncias, bem como o alinhamento entre as
competéncias individuais e objetivos organizacionais dentro do contexto das

Instituicbes Federais de Ensino.

2.4 Competéncias docentes

De inicio deve-se salientar que as instituicbes de ensino sédo lugares onde
ocorre uma intensa troca de conhecimentos, habilidades e atitudes entre discentes,
docentes e técnicos administrativos em geral, sendo que todos podem adquirir novas
competéncias e também aplicar competéncias adquiridas previamente, em suas
atividades e projetos dentro das instituicdes de ensino (DORN; PICHLMAIR, 2007).

Complementando, de acordo com o Decreto n°® 5707 em seu Art. 2°, o Plano
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal para Instituicbes Federais tem como
finalidade viabilizar acdes para um continuo processo de aprendizagem de seus
profissionais para desenvolver competéncias institucionais e individuais, sendo
obtidas através de conhecimentos, habilidades e atitudes (BRASIL, 2006).

Inicialmente para identificar as competéncias docentes, deve-se conhecer as
atividades que constituem o seu trabalho em institutos federais de ensino superior,
sendo elas realizadas nas areas de ensino; pesquisa; extensao e gestdo. Sendo que
tem-se a aprendizagem como processo de aquisicdo de novas competéncias por
meio destas atividades, e o desempenho docente sendo -caracterizado pela
percepc¢ao dos resultados obtidos por meio delas. (PEREIRA, 2014)

Especificamente sobre o desempenho docente, a Lei 12.772 em seu Art. 12. §

0 tratando da avaliagdo de desempenho dos docentes para fins de progresséo e
promocédo, afirma que os mesmos deverdo ser avaliados com base em suas
atividades realizadas em ensino, pesquisa, extensédo e gestdo dentro da Instituicdo
Federal de Ensino (BRASIL, 2012).

Tendo definido as areas de atuacdo do docente federal, deve-se atentar a
alguns desafios encontrados quando se propde mensurar as competéncias

docentes. Pereira (2014) afirma que esta € uma proposta desafiadora, pois € dificil
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separar para fins de andlise, o profissional docente de seus resultados obtidos, isso
quer dizer, seus resultados alcancados (desempenho) se mesclam com suas
competéncias individuais dificultando este discernimento.

Por conta disto, Grohmann e Ramos (2012) citam a auséncia de estudos de
mapeamento de competéncias docentes e suas relacbes com o desempenho

docente.

2.4.1 Tipos de competéncias docentes

Perrenoud (2000) separa as competéncias docentes em grupos de acdes,
tendo entre eles: (a) organizar e conduzir processos de aprendizagem, (b)
acompanhar o progresso da aprendizagem dos discentes, (c) diversificar métodos
didaticos para contemplar a todas as formas de aprendizagem, (d) envolver os
discentes nos processos de aprendizagem, (e) trabalhar em equipe, (f) participar dos
processos administrativos da instituicdo, (g) saber utilizar tecnologias, (h) ser ético e
disposto a enfrentar desafios, e por fim, (I) administrar sua formacdo continua
individual.

O mesmo autor ainda apresenta algumas competéncias que podem ser
comuns a mais de um destes referidos grupos, conforme sintetizado no Quadro 5,

onde elas se apresentam separadas por temas:

Quadro 5— Competéncias agrupadas por tema
TEMA COMPETENCIA

Administrar situagdes-problema ajustadas aos niveis e possibilidades dos
discentes;

Atencéao aos

processos de

aprendizagem
discente

Ter uma visdo mais ampla dos objetivos do ensino;

Observar e avaliar os processos de aprendizagem;

Fazer um balanco periédico de competéncias.

Estimular participagéo discente na discussdo sobre as regras e diretrizes;

InteracGes sociais |Ampliar a gestéo de classe;

Desenvolver a cooperacgéo entre seus alunos;
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Elaborar projetos em equipe;

Gerenciar grupos de trabalho;

Administrar crises e conflitos entre as pessoas;

Fortalecer senso de responsabilidade, justica e solidariedade.
Fonte: Adaptado de Perrenoud (2000)

De acordo com Perrenoud (2000), exposto no Quadro 5, dentro do primeiro
tema apresentado, tem-se competéncias diretamente relacionadas com a
aprendizagem discente que exigem competéncias como por exemplo, conseguir
adaptar situacdes-problema a um nivel que seus alunos consigam compreender o
proposto, além da necessidade de desenvolver processos de aprendizagem que
contemplem varios aspectos da realidade de maneira ampla.

Enquanto no segundo tema apresentado, tem-se competéncias ligadas ao
estimulo e gerenciamento de trabalho em grupo, como por exemplo, fortalecer o
engajamento do grupo em temas ligados a gestdo e projetos da instituicdo, saber
lidar com crises e desenvolver valores essenciais.

Pusnik e Zorman apud Kova“cet al (2008), apresentam oito principais areas
de competéncias necessarias aos docentes, sendo elas: (1) o conhecimento descrito
em curriculo; (2) dominar area especifica do conhecimento; (3) saber planejar; (4) a
organizacao de suas aulas; (5) acompanhar o desempenho discente; (6) métodos de
avaliacao; (7) constante desenvolvimento pessoal e (8) utilizacdo de tecnologias de
informagao e comunicagao.

Estes grupos e areas de competéncias docentes apresentadas, podem ser
relacionadas aos niveis e dimensdes das competéncias individuais anteriormente
apresentados por outros autores. O Quadro 6 mostra as relacbes entre estes

conceitos.
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Quadro 6 — Relacdes entre competéncias individuais e docentes

COMPETENCIAS INDIVIDUAIS COMPETENCIAS DOCENTES
_ AREAS DE
NI'VELADE DIMENSAO DE GRUPOS DE CpMPETENCIAS
COMPETENCIA COMPETENCIA (LE COMPETENCIAS (PUSNIK and ZORMAN
(DORN; PICHLMAIR, BOTERF, 2006) (PERRENOUD, 2000) apud. KOVAC et. al.,
2007) 2008)
Organizar e conduzir Conhecimento descrito em
processos de .
. curriculo.
aprendizagem.
Prética Recursos disponiveis Dominar area especifica
do conhecimento;
Saber utilizar
tecnologias. - _
Utilizacdo de tecnologias
de informacéo e
comunicagao.
Acompanhar o
progresso da Organizagéo das aulas;
aprendizagem dos
discentes;
Participar dos
Fundamental Acoes e resultados processos Acompanhar o
administrativos da desempenho discente;
instituicao;
Envolver os discentes
nos processos de Métodos de avaliagéo.
aprendizagem.
Diversificar métodos
Reflexdo sobre a didaticos para
Reflexiva 4 = contemplar a todas as Saber planejar.
situacao
formas de
aprendizagem.
Trabalhar em equipe;
Ser ético e disposto a
Aplicada Refle>_<ao stre a enfrentar desafios; anstante
situacao desenvolvimento pessoal.
Administrar sua
formagéo continua
individual.

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

As competéncias de nivel pratico, conforme o Quadro 6, estdo relacionadas
com as competéncias docentes referentes ao dominio tedrico de sua determinada
area de especialidade, além de suas habilidades em utilizar recursos. Ja as de nivel

fundamental estdo relacionadas com as préticas do dia-a-dia, por exemplo,
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acompanhar o progresso da aprendizagem discente, avaliando este progresso e
participando dos processos administrativos da institui¢ao.

As competéncias de nivel reflexivo compreendem aquelas relacionadas com
as habilidades docentes em planejar a longo prazo, além de avaliar, de acordo com
a situacdo, quais sado as melhores metodologias para atingir os objetivos da
aprendizagem. Enquanto as de nivel aplicado dizem respeito as habilidades de
trabalhar em equipe, atitude perante desafios e iniciativa para manter-se em
constante processo de aprendizagem.

Complementando o apresentado no Quadro 6, dentro dos niveis; dimensdes;
grupos e areas apresentadas, encontram-se um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes. Compreendendo por conhecimento, o dominio teorico
especifico e pedagdgico, por habilidades, trabalho em equipe; comunicacao;
planejamento, e por fim, a ética; comprometimento; flexibilidade e humildade
compondo a atitude. (FREIRE, ; MASETTO e PERRENOUD apud GROHMANN;
RAMOS, 2012)

Estas competéncias citadas acima sdo necessdarias em todas as areas de
atuacao docente em Institutos Federais de Ensino descritas no comeco deste topico,
porém conforme Campos et al (2008), quando os docentes atuarem também com
atividades ligadas a gestéo, eles assumem um papel de gerente.

Eles além de executarem as suas atividades, também a coordenam e
monitoram as atividades de outras pessoas, e isso conforme citado anteriormente
por Dutra (2017) requer competéncias especificas para este grau de complexidade
do trabalho executado.

Estas competéncias especificas precisam auxiliar o docente que também é
um gestor, a desempenhar as atividades necesséarias ao bom funcionamento da
instituicao.

‘O cargo de gestor escolar exige do seu ocupante uma série de
competéncias, conhecimentos e habilidades cognitivas e comportamentais,
que Ihe permite trabalhar intelectualmente, com dominio de conhecimentos
cientificos, tecnoldgicos e relacionais, de modo articulado, e resolver

problemas de ordem social e produtiva, como atender a casos de solugéo
de conflito em situagdes de tensdo.” (FELDMANN, 2009, p. 231)

Algumas particularidades destas competéncias gerenciais necessarias ao
docente que também é gerente sdo: (1) Ser criativo na resolucédo de problemas e

conflitos; (2) Estar alinhado com os interesses da instituicdo; (3) estimular a
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participacdo de todos; (4) conhecer a estrutura da instituicdo; (5) saber administrar
seu tempo; (6) saber se comunicar bem; (7) realizar planejamento continuo; (8)
saber utilizar-se bem de seus recursos disponiveis e (9) pro-atividade na tomada de
decisdes. (CAMPOS et al, 2008)

2.4.2 Relacdes entre competéncias docentes e as atividades realizadas no
Instituto Federal de S&o Paulo

Conforme disposto na Resolugao n° 109/2015, o regime de trabalho docente
no Instituto Federal de S&o Paulo pode ser dividido em: regime de quarenta horas
com dedicacdo exclusiva; quarenta horas em regime integral e vinte horas em
regime parcial, e suas atividades realizadas contemplam as é&reas de ensino;
pesquisa e inovacdo; extensdo; administracdo e representacdo e formacao
continuada (BRASIL, 2015).

O Quadro 7 traz quais as atividades sao realizadas em cada area citada na
resolucdo acima, e as relaciona com as principais competéncias docentes

necessarias para que elas sejam executadas.

Quadro 7 — Competéncias necessdrias as areas de atuacado docente

Area de atividade Atividades . .
et Realizadas Competéncias docentes necessarias
GRUPOS DE AREA§ DE
- coMPETENCIAS | COMPETENCIAS
RESOLUCAO N° 109 (BRASIL,2015) (PERRENOUD (PUSNIK and
2000) : ZORMAN apud.

KOVAC et. al., 2008)

Organizar e conduzir
processos de
aprendizagem;

Conhecimento descrito
em curriculo;

Acompanhar o , .
Dominar area
progresso da

: especifica do
L aprendizagem dos heci o
Regéncia de aulas; discentes: connecimento;

Ensino organizacao e apoio
ao ensino.

Organizacgédo das aulas;

Diversificar métodos

didaticos para Acompanhar o
contemplar a todas as | desempenho discente;
formas de

aprendizagem. i L
Métodos de avaliacao.
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Pesquisa e Inovacéao

Elaborar, submeter,
coordenar e participar
de projetos de
pesquisa; participar de
grupos de pesquisa e
organizar ou participar
de eventos cientificos.

Envolver os discentes
nos processos de
aprendizagem;

Utilizag&o de tecnologias
de informacéo e
comunicacao;

Administrar sua
formacéo continua
individual.

Constante
desenvolvimento
pessoal.

Extenséao

Elaborar projetos de
extensédo; coordenar
ou participar de
projetos sociais,
comunitarios e
culturais; orientar
alunos em programas
e projetos e organizar
visitas técnicas.

Saber utilizar
tecnologias;

Utilizag&o de tecnologias
de informacéo e
comunicacao;

Acompanhar o
desempenho discente;

Envolver os discentes
nos processos de
aprendizagem;

Trabalhar em equipe;

Ser ético e disposto a
enfrentar desafios.

Constante
desenvolvimento
pessoal.

Administracéo e
representacao

Exercer cargos de
direcdo e
coordenacéo;
participar de
comissbes, conselhos,
colegiados, comités e
ndcleos institucionais
e representacao
institucional do IFSP.

Participar dos
processos
administrativos da
instituicao;

Utilizacao de tecnologias
de informacéo e
comunicacao;

Trabalhar em equipe;

Ser ético e disposto a
enfrentar desafios.

Saber planejar.

Formacédo Continuada

Estar matriculado em
cursos de qualquer
nivel e modalidade;

participar de
treinamentos, cursos,
congressos, feiras,
seminarios, mostras,
eventos e grupos de
estudos.

Administrar sua
formagéo continua
individual.

Constante
desenvolvimento
pessoal.

Fonte: Elaborado pela autora (2018)
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Para ressaltar a importancia da aplicagdo e desenvolvimento das
competéncias docentes, Pereira (2014) defende que as é&reas de atividades
expostas no Quadro 7 de acordo com a Resolucdo n° 109/2015, séo
interdependentes e que, portanto o profissional deve adotar uma postura autocritica,
buscando seu desenvolvimento pessoal de maneira continua, atento ao que
acontece no ambiente ao seu redor e trazendo isto para suas atividades
desenvolvidas na instituicdo, buscando assim desenvolver e aplicar suas
competéncias de maneira eficiente.

Para que isto aconteca, também € imprescindivel que a instituicdo de ensino
forneca o suporte necessario, para que o seu corpo docente consiga desenvolver
suas atividades de maneira satisfatoria, e que entregue o valor esperado para a
instituicdo, mas também a todos os envolvidos, assunto detalhado no tdpico a

seqguir.

2.5 Suporte organizacional

Para Feldmann (2009), a instituicdo de ensino, além de seu papel na
integracdo e reproducdo do conhecimento acumulado, ela deve se atentar para a
formacao social dos individuos envolvidos em suas atividades para atender as
finalidades de sua criacéo.

As instituices de ensino sdo espagos onde ocorrem interagcdes entre pessoas
que participam ativamente de suas atividades, para que os objetivos institucionais
sejam alcancados. Cabendo portando a organizacdo saber gerir e integrar os
conhecimentos, habilidades e atitudes de seus profissionais respeitando o contexto
cultural da organizacdo e valorizando experiéncias anteriores dos mesmos
(FELDMANN, 2009).

O suporte organizacional que deve ser direcionado para os docentes federais,
tem sua politica e diretrizes estipulada pelo Decreto n°® 5707/06 que trata do
Desenvolvimento Pessoal da Administracao Publica.

Algumas das diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento Pessoal -
PNDP encontradas no Art. 3° deste decreto séo:

e As instituicdes federais devem estimular e apoiar agdes que possibilitem o

desenvolvimento de competéncias individuais e institucionais;
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e Articular capacitacao para gerar competéncias gerenciais;

e Estimular e prover suporte a acdes de capacitacao realizadas pela prépria
instituicdo para que consigam aproveitar conhecimentos e habilidades dos
servidores publicos;

e Incentivar a participacdo dos servidores em acdes de educacado continuada
para desenvolvimento profissional;

e Estabelecer requisitos baseados na constante capacitacdo profissional para
promocdes funcionais dos servidores;

¢ Divulgar oportunidades de capacitacéo e elaborar um plano anual de temas e
metodologias de capacitacdo que a serem abordados. (BRASIL, 2006)

No Art. 5° do referido Decreto n° 5707/06, onde s&o estipulados os
instrumentos da PNDP, tem-se que além do plano anual de capacitacdo, devera ser
implementado um sistema de gestdo por competéncia nas instituicdes publicas.
(BRASIL, 2006)

Para Pereira (2014), devido ao ambiente externo atual ser dinamico e
complexo, ele exige profissionais capacitados que busquem um constante
desenvolvimento das suas competéncias constituindo-se assim em um desafio para
as organizacdes, que deverdo utilizar-se de diversas maneiras para integrar
conhecimentos podendo ser, formais e informais.

Para que os individuos desenvolvam e apliqguem competéncias em suas
atividades profissionais, 0 suporte da organizacdo € vital para que eles consigam
adquirir conhecimentos, habilidades e atitudes necesséarias (BRANDAO; COELHO
JUNIOR; MOURAO, apud PEREIRA,2014).

A auséncia do suporte organizacional é algo que pode gerar um impacto no
desempenho dos profissionais, causando reflexos negativos na entrega de valor do
individuo para a organizacdo e vice-versa. (ABBAD; FREITAS; PILATI, apud
PEREIRA, 2014, p. 27).

Tendo em vista a importancia do suporte organizacional, que também é
assegurado por lei conforme citado anteriormente, e as consequéncias de sua
auséncia, Davenport e Prusak (2003) apontam que ha fatores essenciais para que
ele ocorra de maneira satisfatéria, sendo entre eles, uma cultura organizacional

voltada para o conhecimento e o apoio da alta administracao.
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Mostrar a importancia do desenvolvimento e aplicacdo de competéncias para
seus profissionais consiste em estabelecer uma relacdo de confianca entre a
organizagéo e seus empregados, que devem se sentir reconhecidos e valorizados a
medida que conhecimentos, habilidades e atitudes sdo adquiridos, aplicados e
compartilhados. (DAVENPORT; PRUSAK, 2003)

Ainda segundo Davenport e Prusak (2003), estes esforcos organizacionais a
fim de, promover uma cultura de conscientizacdo da necessidade de
desenvolvimento e aceitacdo do compartilhamento de conhecimentos, geram uma
mudanca de comportamento positiva a organizacdo, gerando competéncias
organizacionais criadas em grupo.

Para que estas competéncias e este ambiente de estimulo ao
desenvolvimento, seja mantido de maneira satisfatéria, cabe a organizacdo uma

gestdo do conhecimento eficiente, assunto abordado a seguir.

2.6 Gestdo do conhecimento

De acordo com Davenport e Prusak (2003), conhecimento consiste em um
conjunto composto por experiéncias, valores e informacdes sobre um contexto que
geram analises, que por sua vez sao processadas na mente humana e traduzidas
em novas experiéncias. Dentro das organizacbes o conhecimento pode ser
encontrado em registros de documentos ou no comportamento das pessoas, na
cultura organizacional, nos processos e nas rotinas.

O conhecimento pode ocorrer de duas maneiras, ambas tém a aquisi¢cdo de
experiéncia vivenciada como algo em comum, que podem ser originadas pela
absorcdo de conteudos ensinados através de cursos, livros e orientacdes, sendo
denominada de conhecimento explicito, ou ainda, de maneira informal, denominado
conhecimento tacito. (DAVENPORT e PRUSAK, 2003)

O Quadro 8 apresenta algumas diferencas entre o conhecimento explicito e

tacito:
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Quadro 8 — Caracteristicas dos conhecimentos explicito e tcito

CONHECIMENTO
EXPLICITO TACITO

Expresso por palavras e niumeros; Pessoal e dificil de expor formalmente;

Facil transmisséo e comunicacao através de

; Dificil transmissdo e compartilhamento;
dados concretos;

Conhecimentos técnicos especificos de dificil

Formulas cientificas; B
definicao;

Habilidades adquiridas com base na experiéncia

Procedimentos e normas. . .
vivenciada.

Fonte: Adaptado de Nonaka; Takeuchi (1997)

Conforme informacgdes apresentadas no Quadro 8, o conhecimento explicito é
transmitido com maior facilidade, sendo possivel ser criado um banco de dados que
integre estes conhecimentos, enquanto o tacito é mais subjetivo, dificil de ser
transmitido ou adquirido de maneira estruturada. Somente com o tempo, podendo
gerar experiéncia, os profissionais tornam-se capazes de converter conhecimentos
tacitos em explicitos, criando assim o denominado conhecimento organizacional.
(NONAKA; TAKEUCHI, 1997)

Segundo Starec (2012), por meio de “atividades relacionadas a reuniao,
selecdo, codificacdo, reducdo, classificacdo e armazenamento de informagao”
(STAREC, 2012, p. 05), o conhecimento pode ser gerado. Quando este processo
ocorre de maneira satisfatoria, a informacéo se transforma na mente do individuo,
que conforme citado anteriormente por Davenport e Prusak (2003) é onde o
conhecimento surge, gerando assim beneficios ao desenvolvimento individual e
organizacional.

O conhecimento também pode ser definido, ainda conforme afirma Starec
(2012), como consequéncia da transferéncia de informacgdo. As informacdes
armazenadas na organizacdo sao geridas para que sejam utilizadas no momento
certo, capazes de serem traduzidas no conhecimento necessario para a execugao
das atividades na organizagao.

Concluindo, tem-se que o conhecimento e a informacéo tém suas diferencas
mas também se complementam, sendo que o conhecimento trata de crencas,
compromissos e ac¢des que surgem a partir de uma determinada perspectiva, ja a

informacéo néo, tratando-se apenas de dados disponiveis, mas ambas tratam sobre
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um conceito, a informacao por si s significa algo, porém s6 podera ser aplicada
guando processada e transformada em conhecimento. (TAKEUCHI; NONAKA, 2008)

2.6.1 Conceito

As organizacdes encontram-se expostas a uma sobrecarga de informacdes,
cabendo a elas o desafio de utiliza-las de modo a gerar o conhecimento necessario
de uma maneira estratégica. (STAREC, 2012)

Assim conforme afirmam Takeuchi e Nonaka (2008), as organizacdes podem
desenvolver competéncias do conhecimento, sendo funcdo das mesmas, criar um
ambiente propicio a isso, e além deste estimulo ao desenvolvimento, ela também
devera tracar estratégias para que este conhecimento seja compartilhado entre seus
profissionais.

Ainda segundo Takeuchi e Nonaka (2008), o conhecimento tem origem em
um individuo que ira transformar seus conhecimentos pessoais em conhecimentos
organizacionais, e isso ocorre em todos 0s niveis da organizacdo, afirmando a
importéncia da organizagdo ser uma facilitadora do intercambio de conhecimento
entre seus profissionais.

Conforme apresentado anteriormente, competéncias sdo as entregas que o
profissional oferece a organizacdo e vice-versa. Para que isso aconteca, de acordo
com Davenport e Prusak (2003), os empregados deverdo participar ativamente dos
processos de transmissao do conhecimento. Sendo assim a organizagao deve criar
uma atmosfera que estimule aqueles que possuem conhecimentos a passa-los
adiante ou ainda para incorporarem eles a um banco de conhecimento.

O conhecimento pode ser: (a) externo, como a inteligéncia competitiva, por
exemplo, obtida pelo contato com o ambiente externo; (b) interno estruturado
“explicito”, obtido pelas pesquisas, materiais e métodos de marketing voltados para
produto; (c) interno informal ‘tacito”, obtido através de discussdes, habilidades
técnicas e experiéncias vivenciadas. (DAVENPORT; PRUSAK, 2003)

O ideal a ser atingido por uma organizagéo ainda de acordo com Davenport e
Prusak (2003), € que os profissionais que trabalham com conhecimento tenham
habilidades ligadas a conhecimentos estruturados e técnicos, além de experiéncia

profissional, sendo estas denominadas “hard skills”, e as habilidades ligadas a um
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senso social, politico, cultural e pessoal sobre o ambiente de maneira ampla,
denominadas de “soft skills”.

As interagOes para transmisséo e conversao do conhecimento dentro de uma
organizagdo podem ocorrer de diversas formas podendo ser: (1) socializagdo, onde
o0 conhecimento tacito € compartilhado através da execucdo dos processos
diretamente; (2) externalizacdo, onde o conhecimento tacito é transmitido por meio
de didlogos e reflexdes; (3) combinacdo, que € a aplicacdo do conhecimento
explicito e (4) internalizacdo, que consiste na aquisicdo de novos conhecimentos
tacitos por meio da pratica. (TAKEUCHI; NONAKA, 2008)

Nota-se que a nhatureza pessoal do conhecimento tacito dificulta sua
transmissdo e esta totalmente interligado com a acdo e comprometimento daquele
gue o possui, 0 modo com que a organizacdo busca solucionar esta dificuldade,
buscando maneiras de transformar conhecimento tacito em explicito, € o que
influencia diretamente em como as responsabilidades e funcbes administrativas
serdo distribuidas na organizacao. (TAKEUCHI; NONAKA, 2008)

Tratando-se especificamente das organizagfes criadoras de conhecimento,
Takeuchi e Nonaka (2008), apontam as equipes como as protagonistas, pois é
através da interacdo entre as pessoas que surgem debates, reflexdes e dialogos em
diversas formas e niveis, o compartiihamento de experiéncias reais, buscando
compreender a realidade, sendo estes 0s processos que fazem com que as
perspectivas individuais moldem uma perspectiva coletiva criando o conhecimento
organizacional.

Comprovando isto, Davenport e Prusak (2003) explicam que a gestdo do
conhecimento vai além de uma transferéncia formalizada pelo acesso a um banco
de conhecimento, ela tem como papel principal estimular estas trocas espontaneas
gue ocorrem nos grupos de trabalho, sendo vital em organiza¢cées que tem como
objetivo principal a criacdo de conhecimento.

Portanto, ainda segundo os mesmo autores, pode-se observar que uma
gestdo do conhecimento eficiente baseia-se em organizar processos facilitadores de
transmissdo, geracdo e uso do conhecimento a favor dos objetivos principais da

organizacéao.
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2.6.2 Relevancia na atualidade

Conforme apontam Takeuchi e Nonaka (2008), a gestdo do conhecimento
tornou-se um assunto muito discutido a partir da década de 1990, quando
pesquisadores passaram a apontar a criagdo do conhecimento como algo que seria
o diferencial competitivo das organiza¢des no futuro, que cada vez mais criariam
ambientes propicios ao aprendizado, e que conseguiriam assim atender as
necessidades do século XXI.

Ribeiro et. al. (2017) também concordam com esta visdo, afirmando que a
gestdo do conhecimento é um diferencial em uma organizacdo, pois a conduz para
estar um passo a frente das demais, devido ao desempenho baseado na integracao
de seus conhecimentos.

Takeuchi e Nonaka (2008) apontam que decidir estabelecer uma cultura com
base na valorizacdo do aprendizado parece facil, porém constitui-se em um desafio,
pois quantificar conhecimentos, habilidades e atitudes dos individuos como, por
exemplo, criatividade, discernimento, ou até mesmo o proprio ensino e
aprendizagem, ndo é uma tarefa simples.

Devido a esta importancia de ser um diferencial na organizacédo, Davenport e
Prusak (2003) afirmam ser dever da organizagdo, tratar o conhecimento como um
ativo corporativo assim como 0s outros ativos tangiveis da organizacdo. Sendo
assim, ele precisa ser bem gerenciado, porque o valor que pode ser entregue
através do conhecimento € vital para a sobrevivéncia da organizacgao.

Davenport e Prusak (2003) apontam dois principais beneficios relacionados a
implementacdo de uma gestdo do conhecimento eficiente. O primeiro esta
relacionado com o aumento da produtividade e inovagcdo, como resultantes dos
processos de aplicacdo adequada dos conhecimentos, fazendo surgir novas ideias,
pois o conhecimento passa a transitar de maneira mais espontanea pela
organizacéao.

O segundo diz respeito a motivacdo e reconhecimento percebido pelos
empregados, que se sentem satisfeitos e motivados quando percebem que seus
conhecimentos séo valiosos e fazem a diferenca para o grupo e consequentemente
a organizagdo, isso acontece também pois os desgastes com uma comunicagao
ineficaz, energia desperdicada e falta de coeréncia nas decisdes tomadas tambéem

diminuem sensivelmente.
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2.6.3 Relacdes entre competéncias, aprendizagem e gestdo do conhecimento

Starec (2012) defende que apenas estratégias e objetivos bem definidos por
si s6 ndo fazem o0 sucesso da organizacdo acontecer, pois ele depende
principalmente das pessoas, que devem estar comprometidas e dispostas a entregar
o valor necessario. Estas pessoas devem atuar em conjunto, através de um eficiente
fluxo de informacdes por meio de relacdes interpessoais e interdepartamentais, pois
todos os grupos dentro de uma organizagao sdo interdependentes.

S&do por meio destas relacbes e este fluxo de informacbes que a
aprendizagem acontece, e € por meio dela que um profissional motivado consegue
entregar resultados, superando as dificuldades que possam aparecer, inclusive &
através desta superagcdo que Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) justificam o
aumento de competéncias ocorrido com base no aprendizado.

Sendo assim, é por meio da aprendizagem que o profissional adquire
competéncias, e isto pode ser observado na analise do desempenho antes e depois
do processo de aprendizagem, pois deve-se entender o desempenho como
consequéncia da aplicacdo de competéncias (FREITAS; BRANDAO, 2005 apud.
PEREIRA, 2014).

Esta analise de desempenho também permite, de acordo com Carvalho,
Nascimento e Serafim (2012), identificar quais foram as competéncias responsaveis
pelo aumento do mesmo, possibilitando dar énfase a necessidade de desenvolvé-las
mais profundamente. Assim se faz possivel realizar um uso préatico e consciente do
conhecimento adquirido visando atingir os objetivos da organizacdo. (DAVENPORT;
PRUSAK, 2003)

O que comprova que o conhecimento organizacional ndo nasce por si proprio,
sendo na verdade, um resultado de iniciativas individuais ligadas a aprendizagem,
ao desenvolvimento e aplicagdo consciente de competéncias, criando interacfes em
grupo que passam a compartilhar experiéncias, debater e desenvolver o
conhecimento de forma coletiva. (NONAKA; TAKEUCHI, 1997)

Ainda segundo Nonaka e Takeuchi (1997), o conhecimento ndo ocorre de
maneira passiva, pois as pessoas participam ativamente do processo, reagindo a
situagOes e analisando perspectivas.

Para que esta interacdo entre o grupo gere conhecimento organizacional, um

fator essencial para Davenport e Prusak (2003), € uma linguagem comum entre as
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pessoas, o compartiihamento de experiéncias e conhecimentos sé ocorrerd se a
comunicacao for efetiva, as pessoas precisam interpretar umas as outras da melhor
maneira, evitando ruidos e possibilitando rela¢des de confianca.

O que comprova a necessidade desta linguagem em comum, é que a
transferéncia de conhecimento consiste em duas acfes importantes, sendo a
primeira a transmissao, que € o envio do conhecimento por parte daquele que o
detém para um possivel receptor e a segunda sendo a absorgéo, que deve ocorrer
por aquele receptor, sendo as duas interdependentes, ndo ha transmissdo se o
receptor ndo absorve o conhecimento recebido. (DAVENPORT; PRUSAK, 2003)

Sendo assim torna-se papel da organizacdo, segundo Ribeiro et. al. (2017),
criar um ambiente que possibilite a criacdo do conhecimento organizacional por meio
desta transferéncia e desenvolvimento de competéncias, para que ela possa assim
atingir seus objetivos e gerar resultados.

Nota-se, portanto que ter uma gestdo por competéncias interligada a uma
gestdo do conhecimento dentro de uma organizacdo traz beneficios significativos,
pois a primeira ir4 identificar e desenvolver competéncias e a segunda cuidara da
propagacdo e otimizacdo no uso das mesmas, trazendo assim melhorias em
desempenho e resultados. (RIBEIRO et al, 2017)

Os autores Dave; Dave e Shishodia (2012) estabelecem relacdes entre
algumas técnicas de gestdo do conhecimento e processos relacionados a
competéncias, sintetizadas no Quadro 9, evidenciando como um pode auxiliar o
outro, sendo apresentadas: a técnica a ser utilizada; o processo ligado a

competéncias relacionado e seu objetivo a ser alcangado.

Quadro 9 — Técnicas de gestdo do conhecimento em processos da gestéo por competéncias

TECNICA DE GESTAO
PROCESSO DO CONHECIMENTO OBJETIVO

Reconhecimento de Entrevistas estruturadas e ndo- |ldentificar competéncias novas e as
competéncias estruturadas. nao identificadas anteriormente.

Conjunto de recursos de
aprendizagem que estejam
Aquisicdo de competéncias | disponiveis para uso e sistemas
online que facilitem a

aprendizagem.

Fornecer suporte aos profissionais
para que planejem e escolham a
melhor forma para seu proprio
aprendizado.
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Construir sistemas de
monitoramento e
Avaliacdo de competéncias acompanhamento através de
sistemas online e softwares,
podendo ser customizados.

Detectar inconsisténcias, desvios e
necessidades de aprimoramento,
reportando-as de maneira
estruturada.

Otimizar o uso das competéncias,
auxiliar novos empregados e a
selecionar as pessoas adequadas
para cada fungéo.

Coaching/Mentoria, ferramentas
de tecnologia da informagéo e
manuais de trabalho.

Otimizar a aplicacéo de
competéncias

Fonte: Adaptado de Dave; Dave; Shishodia (2012)

O Quadro 9 apresenta, de acordo com Ribeiro et al (2017), os quatro
principais processos relacionados a gestdo por competéncias, sendo o primeiro,
reconhecer competéncias novas ou ja existentes ha tempos, porém nao identificadas
ainda, possuindo um carater mais exploratorio utilizando-se de técnicas para realizar
um mapeamento delas.

O segundo sobre aquisicdo de competéncias, relacionadas diretamente com
técnicas que auxiliam na aprendizagem, o terceiro sendo a de avaliacdo, como parte
vital para que melhorias acontecam e por fim aperfeicoar a aplicagcdo de
competéncias visando maior eficiéncia e adequacdo entre competéncias e
atividades realizadas.

Tendo observadas as relacdes entre competéncias, aprendizado e gestédo do
conhecimento de acordo com os autores apresentados acima, a Figura 3 sintetiza os

conceitos na forma de um sistema, explicando a interacao entre eles.



Figura 3 — Competéncias, aprendizagem e gestao do conhecimento

Competéncias
individuais
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Fluxo de
informacdes Desempenho
_ Gestdo do Gestdo por
Aprendizagem . P
conhecimento competéncias
Fluxo de T InteragGes em
informacdes S - grupo

Competéncias
organizacionais

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Na Figura 3, a gestdo do conhecimento se encontra ao centro, como sendo 0
ambiente onde as demais ac¢des ocorrem, sendo que através da aprendizagem as
competéncias individuais sdo adquiridas e traduzidas em desempenho profissional
que sera avaliado, para que se identifiguem quais as competéncias foram
necessarias para que ele acontecesse, buscando estimular as pessoas a interagirem
em grupo, gerando competéncias organizacionais que por sua vez irdo gerar mais
aprendizagem aos individuos e para a organiza¢cdo como um todo, formando assim
um ciclo continuo.

Observa-se entdo que as relacbes entre competéncias, aprendizagem e
gestdo do conhecimento sdo que, esta ultima, conforme ilustrado na Figura 3 tem a
finalidade de propiciar um ambiente que estimule os processos de aprendizagem de
forma continua, para que assim, as competéncias possam surgir e serem geridas.
N&o quer dizer que sé seja possivel gerir competéncias se houver a gestdo do
conhecimento, mas com ela, o ambiente se torna muito mais prospero para que isto
ocorra (Ribeiro et al, 2017).

A fim de aplicar as teorias apresentadas, a presente pesquisa utiliza um
questiondrio para analisar a percepcao dos docentes sobre a aprendizagem e

aplicacdo de competéncias, e também a importancia de um bom suporte
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organizacional, para que seja possivel estabelecer relacbes entre a gestdo por
competéncias e do conhecimento. As técnicas utilizadas em sua realizacdo, estao

expostas no proximo capitulo deste trabalho.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo apresenta os métodos adotados para a realizacdo desta

pesquisa.

3.1 Delineamento da pesquisa

Quanto a natureza, esta pesquisa € aplicada, possuindo objetivos praticos
para resolver problemas antes ja conhecidos (ANDRADE, 2010). Podendo ainda
conforme McDaniel e Gates (2006), auxiliar a esclarecer questbes especificas
internas de uma organizacao ou referentes ao ambiente onde ela esta inserida.

A abordagem da pesquisa € quantitativa, possuindo perguntas com
profundidade limitada, possibilitando andlise estatistica, ocorrendo através de
guestionarios fechados e possuindo alta capacidade para ser replicado (McDANIEL,;
GATES, 2006).

No que diz respeito aos seus objetivos, trata-se de uma pesquisa descritiva,
que Malhotra (2012) afirma ser uma pesquisa que possui um problema claramente
identificado e necessitando de informacdes especificas sobre ele. Complementando,
0 mesmo autor ainda afirma que a pesquisa descritiva ocorre de maneira
estruturada, com base em amostras substanciais e exigindo “uma especificagao
clara em termos de quem, o qué, quando, onde, por que e como” a pesquisa ira
acontecer (MALHOTRA, 2012, p.61).

Para explicar melhor esta necessidade de especificagcbes claras em
pesquisas descritivas, Mattar (2007) apresenta que como o pesquisador ja possui
um conhecimento tedrico sobre o assunto a ser pesquisado, cabera a ele saber
corretamente a quem aplicar a pesquisa, no momento e lugar certo, sabendo
exatamente o porqué ela é necessaria. Sendo que ainda segundo o mesmo autor, 0
pesquisador podera assim relacionar variaveis e identificar as caracteristicas
especificas do objeto de estudo.

Quanto a seus procedimentos técnicos, trata-se de uma pesquisa de
levantamento por meio de um questionario, que é caracterizado por perguntas
estruturadas de acordo com 0s objetivos da pesquisa, em um questionario
apresentado aos respondentes a fim obter as informac¢des desejadas dos mesmos
(McDANIEL; GATES, 2006).
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Ainda conforme McDaniel e Gates (2006), um questionario pode possuir
questdes abertas; fechadas; dicotdbmicas; de mdultipla escolha e com respostas
escalonadas, que consolidam uma boa base para a tabulacdo dos dados obtidos,
possibilitando controle sobre eles.

Malhotra (2012) afirma que um questionario precisa atentar-se a trés aspectos
principalmente, sendo eles, a necessidade de ser estruturado de uma maneira que
0s entrevistados consigam responder de maneira satisfatoria, além de precisar ser
capaz de envolver e motivar os respondentes, e reduzir as possibilidades de erros
de resposta.

No tbépico a seguir sdo apresentadas caracteristicas e informacdes
importantes a fim de descrever qual o objeto desta pesquisa.

3.2 Objeto de pesquisa

O objeto desta pesquisa consiste no corpo docente do Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Sédo Paulo — IFSP do campus Caraguatatuba.

O IFSP teve o inicio de sua historia em 1910, quando surgiram as Escolas de
Aprendizes Artifices da Rede Federal de ensino profissional no estado de S&o
Paulo, desenvolvendo diversos cursos técnicos profissionais para mais tarde em
1965 se transformar em Escola Técnica Federal de Sdo Paulo, e, Centro Federal de
Educacao Tecnoldgica de Sédo Paulo (CEFET-SP) em 1999.

O CEFET-SP entre os anos 2000 e 2008 voltou suas atencdes para oferecer
cada vez mais cursos superiores de licenciaturas, bacharelados e tecndélogos.
Finalmente em 2008, o CEFET-SP transformou-se em Instituto Federal de
Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de S&o Paulo - IFSP da forma que € estruturado e

conhecido até hoje. O préprio IFSP se define como:

“[...] centro criador de ciéncia e tecnologia e com a vasta experiéncia e
competéncia acumuladas em sua extensa trajetéria, o IFSP tem capacidade
para proporcionar aos seus estudantes uma visdo critica do conjunto do
sistema e do processo produtivo, e para contribuir com a educacao
brasileira, praticando a educacdo como efetivo fator de desenvolvimento
humano e social.” (IFSP, 2017)
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Desde quando era conhecido como CEFET-SP até o ano de 2016 ja como
IFSP, a instituicdo passou por um periodo de expanséo, sendo criados diversos
campus pelo estado de Sao Paulo, conforme o Quadro 10 que mostra as cidades
gue possuem campus do IFSP, estando elas separadas por regides administrativas

do estado.

Quadro 10 — Cidades que possuem campus do IFSP

Regibes
Administrativas Campus do IFSP
(CIDADES (IFSP, 2017)
PAULISTAS, 2018)
Sao José dos Campos Campos do Jordao; Caraguatatuba; Jacarei; Sdo José dos Campos
Sao Paulo Sao Paulo (Reitoria e Pirituba); Suzano; Guarulhos
Santos Cubatéo
Braganca Paulista; Jundiai; Campinas; Hortolandia; Capivari; Piracicaba; Séo
Campinas Roque; Sdo Jo&o da Boa Vista
Sorocaba Sorocaba; Avaré; Boituva; Salto
Registro Registro
Central Araraquara; Sao Carlos; Matéao
Ribeirdo Preto Sertdozinho
Marilia Assis; Tupa
Barretos Barretos
Sao José do Rio Preto Catanduva; Votuporanga
Aracatuba Birigui; llha Solteira
Presidente Prudente Presidente Epitacio

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

A aplicacdo desta pesquisa foi realizada no campus de Caraguatatuba, que
teve sua implantacdo autorizada por meio da portaria n® 1714 de 20 de outubro de
2006 (IFSP, 2014).

Iniciando suas atividades no ano de 2007, o campus oferecia 0S cursos
técnicos de Programacgédo e Desenvolvimento de Sistemas e de Gestdo Empresarial,
sendo que somente em 2011 passou a ofertar 0s primeiros cursos superiores sendo
eles, a Licenciatura em Matematica e os Tecndlogos em Processos Gerenciais e em
Analise e Desenvolvimento de Sistemas.

Atualmente o campus Caraguatatuba do IFSP é composto por setenta
docentes, e oferece cursos superiores em Licenciaturas em Matematica e Fisica;

Tecndlogos em Processos Gerenciais e Analise e Desenvolvimento de Sistemas e 0
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Bacharelado em Engenharia Civil. A seguir estdo apresentados os métodos para a

coleta de dados.

3.3 Métodos para coleta de dados

O questionario foi enviado aos setenta docentes do IFSP — campus
Caraguatatuba, ou seja, para toda a populagédo-alvo da pesquisa, que conforme
afirmam Hair et al (2014) e Malhotra (2012), consiste no conjunto de elementos,
pessoas no caso, que podem fornecer as informacdes pertinentes aos objetivos da
pesquisa e para que isso aconteca, esta definicAo de populacdo-alvo deve ser
realizada de maneira criteriosa e exata.

Nesta pesquisa, portanto tém-se como elementos, os docentes do IFSP —
campus Caraguatatuba, sendo que dentre eles, estdo as unidades amostrais, sendo
agueles elementos que estdo realmente disponiveis para responderem ao
questionario. (MALHOTRA, 2012)

O questionario que foi enviado via e-mail institucional a todos os docentes do
campus Caraguatatuba do Instituto Federal de Sdo Paulo, contou com a participacéo
voluntéria e anénima dos respondentes, obtendo 31 respostas no total, sendo 29
respostas validas, consistindo em 41% da populacéo alvo total, sendo este o nimero
de unidades amostrais deste trabalho. A estrutura e descricdo do questionario

aplicado estdo apresentadas a seguir.

3.4 Instrumento de coleta de dados

O questionario utilizado para a coleta de dados com a populagéo-alvo € uma
adaptacdo de um inventario realizado por Pereira (2014), que foi elaborado com o
objetivo de analisar a percepg¢édo dos docentes no Instituto Federal da Bahia sobre
seus processos de aprendizagem de competéncias; suporte recebido pela instituicao
para transferéncia de conhecimento e analise de desempenho pessoal nos cargos
assumidos.

A presente pesquisa replica este questionario, adaptando-o para o contexto
do Instituto Federal de S&o Paulo, para também averiguar a percepcdo docente

guanto aos topicos citados por Pereira (2014), realizando a analise com base no
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referencial bibliografico apresentado anteriormente neste trabalho no capitulo
anterior.

O questionario é composto por variaveis dispostas em blocos que trazem
guestdes relacionadas com a aquisicao e aplicacdo de competéncias associadas
com as areas de atuacao docente dentro de um Instituto Federal de Ensino, sendo
elas: Ensino; Pesquisa; Extensdo e Gestado, além de competéncias gerais (BRASIL,
2015).

Além delas, ha questdes referentes a percepc¢ao docente quanto aos tipos de
aprendizagem que eles utilizam, e o suporte organizacional oferecido pela
instituicdo. No Quadro 11 tem-se o quadro de questbes com as teorias abordadas e

o tipo de questéo, elaborados por Pereira (2014).

Quadro 11 — Quadro de questdes

Teoria Tipo Questao
Competéncias relacionadas a area de ENSINO Escala likert 5 pontos 2;3
Competéncias relacionadas a area de PESQUISA Escala likert 5 pontos 4;5
Competéncias relacionadas a area de EXTENSAO Escala likert 5 pontos 6,7
Competéncias relacionadas a area de GESTAO Escala likert 5 pontos 8,9

Competéncias relacionadas a todas as areas em geral

Escala likert 5 pontos 10;11
Aprendizagem Escala likert 5 pontos 12
Suporte Organizacional Escala likert 5 pontos 13;14

Fonte: Adaptado de Pereira (2014)

A seguir é apresentada uma descricdo detalhada das questdes que constituem o

guestionario.

3.4.1 Descri¢ao do questionario

Primeiramente, antes das questdes relacionadas as teorias apresentadas no
Quadro 11, tem-se uma questao inicial, apresentada no Quadro 12, com o objetivo
de diagnosticar quanto tempo cada docente respondente dispde para cada area de

atividade desempenhada dentro da instituig&o.
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Quadro 12 — Questao inicial

As atividades desenvolvidas por um docente
podem ser distribuidas em ENSINO, PESQUISA,
QUESTAO INICIAL EXTENSAO E GESTAO. Informe a porcentagem
gue corresponde ao tempo dedicado ao exercicio

de cada atividade discriminada.

Fonte: Adaptado de Pereira (2014)

No capitulo a seguir, na andlise e discussdo dos dados, é apresentado um
grafico com as porcentagens médias de tempo dedicado a cada uma das areas de
atuacao docente.

As questdes relacionadas com as competéncias adquiridas e aplicadas em
cada area de atuacdo docente estdo dispostas em cinco blocos, sendo cada bloco
referente a uma area de atuacdo especifica, com dois conjuntos de variaveis, onde
0s respondentes apontam na Escala likert de 5 pontos de intensidade, sendo 1 Muito
Baixa e 5 Muito Alta, suas percepc¢des sobre elas.

A seguir sdo apresentados o0s quadros com as respectivas variaveis
relacionadas, sendo que em cada bloco, o primeiro conjunto refere-se a aquisicédo e
aperfeicoamento de competéncias e o segundo, a percep¢do de mudancas
comportamentais relacionadas a elas. O Quadro 13 apresenta as relacionadas a
area de Ensino.

Quadro 13 - Competéncias relacionadas a area de ENSINO

Abordagens tedricas relacionadas as
disciplinas que ministro (novas correntes
tedricas, novos conceitos ou pesquisas)

Estratégias de avaliagdo do processo ensino-

Com que intensidade vocé adquiriu aprendizagem

ou aperfeicoou essas Tecnologias digitais de ensino-aprendizagem
ENS 01 competéncias, agregando-as ao - . .
y . - Técnicas de planejamento do ensino
repertério de competéncias que ja
tinha: Formas de lidar melhor com alunos na sala de

aula

Ferramentas de busca bibliografica

Realizagdo de aulas associando teoria e
pratica simultaneamente
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Estratégias de exposicéo oral

ENS_02

Com que intensidade vocé
apresentou mudancgas no seu
comportamento, considerando a
influéncia das competéncias
adquiridas (quadro acima):

Atualizar pelo menos uma vez por ano os
programas das minhas disciplinas

Transmitir de forma clara e precisa o0s
conteddos da minha area de formacéao

Planejar e organizar minhas atividades
docentes antes de realiza-las

Utilizar novos recursos didaticos ou de
informatica nas minhas aulas

Reestruturar minhas atividades de ensino
com base em feedbacks recebidos dos alunos

Introduzir semestralmente métodos didaticos
diferenciados

Introduzir diferentes formas de avaliar a
aprendizagem conforme o perfil ou demanda
da turma

Promover atividades extracurriculares com os
alunos

Planejar aulas relacionando contetdos

ministrados a atividades praticas

Fonte: Adaptado de Pereira (2014)

Ja no Quadro 14 estdo apresentados os conjuntos de afirmativas no bloco

relacionado a area de Pesquisa.

Quadro 14 - Competéncias relacionadas a area de PESQUISA

PES_01

Com que intensidade vocé adquiriu
ou aperfeicoou essas competéncias,
agregando-as ao repertorio de
competéncias que ja tinha:

Formas de captacéo de recursos para
desenvolver pesquisas cientifico-
tecnologicas

Abordagens metodolégicas de pesquisa
cientifico-tecnol6gica

Estratégias de divulgacao de resultados
(efeitos, produtos e impactos) de pesquisas
cientifico-tecnolégicas

Estratégias de apropriabilidade de resultados
(efeitos, produtos, processos) de pesquisas
cientifico-tecnoldgicas

Estratégias para desenvolver e participar de
redes de pesquisas cientifico-tecnolégica

Elaboracéo de projetos e de outras
producdes cientifica-tecnologicas

Avaliacdo da producéo cientifico-tecnolégica
de terceiros
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Orientacdo de estudantes em atividades de
pesquisa cientifico-tecnolégica

Com que intensidade vocé
apresentou mudancgas no seu
comportamento, considerando a
influéncia das competéncias
adquiridas (quadro acima):

PES_02

Participar de redes de pesquisa cientifico-
tecnoldgicas

Participar de editais de pesquisa cientifico-
tecnoldgicas

Publicar em periddicos especializados

Promover encontros, seminérios, debates,
cursos voltados a disseminacao de
resultados de pesquisas cientifico-

tecnologicas

Liderar equipes de pesquisa cientifico-
tecnologicas

Preparar relatérios de processos e de
resultados (efeitos, produtos e impactos) dos
projetos de pesquisas cientifico-tecnoldgico

Obter registros de propriedade intelectual de
produtos e processos resultantes de
pesquisas cientifico-tecnolégicas

Atuar em nucleos de inovacgéo e
transferéncia tecnoldgica (NITT)

Fonte: Adaptado de Pereira (2014)

Seguindo a mesma estrutura, tem-se o0 Quadro 15 expondo as afirmativas

relativas as competéncias na area de Extensao.

Quadro 15 - Competéncias relacionadas a area de EXTENSAO

Com que intensidade vocé adquiriu
ou aperfeicoou essas competéncias,
agregando-as ao repertorio de
competéncias que ja tinha:

EXT_01

Construcao de parcerias interinstitucionais
(comunitérias, empresariais, publicas, etc.)

Elaboracgéo de projetos e de outros produtos
vinculados a extenséo

Avaliacéo de producdes extensionistas de
terceiros

Organizacgédo de seminarios, debates ou cursos
para a divulgacédo de projetos ou de resultados
(efeitos, produtos e impactos)

Identificag@o de oportunidades institucionais para
articular componentes curriculares as demandas
da sociedade

Formas de captacéo de recursos para promover
extensao

Com que intensidade vocé

EXT_02
- apresentou mudangas no seu

Propor novos projetos de extenséo a partir da
andlise das necessidades relacionadas a
diferentes segmentos da sociedade

Atuar em redes extensionistas

Emitir pareceres de relatérios e de outras
producfes decorrentes de atividades de extensdo




comportamento, considerando a
influéncia das competéncias
adquiridas (quadro acima):
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Avaliar junto com os beneficiarios resultados
(efeitos, produtos e impactos) dos projetos de
extenséo

Propor a criacdo de Atividades Curriculares em
Comunidade — ACCs

Preparar estudantes para atividades de extensao,
levando em conta os contextos de atuacao

Participar de editais de extenséo

Publicar materiais extensionistas (cartilhas,
folhetos, orientacBes, manuais de boas praticas,
etc.)

Fonte: Adaptado de Pereira (2014)

O Quadro 16 apresenta afirmativas relacionadas a area de gestao, buscando

levantar dados sobre as percepcgdes docentes quanto a competéncias relacionadas

com as atividades onde o docente também assume um papel de gestor, levando-se

em consideracdo que as atividades de gestdo vao além de apenas assumir cargos

administrativos, abrangendo competéncias relacionadas a todas as atividades que

envolvem aspectos da area de gestéo.

Quadro 16 - Competéncias relacionadas a area de GESTAO

Com que intensidade vocé adquiriu
ou aperfeicoou competéncias de
gestao, para atuar em instituicbes

Em gestdo administrativa

Em gestdo académica

Em avaliac&o institucional

influéncia das competéncias
adquiridas (quadro acima)

GST_01 T : )
- educacionais de ensino superior, - ——
agregando_as ao repertério de Em desenVO|V|mento InStIIUCIOHa|
competéncias que ja tinha: Em gest&o de pessoas (selecao, treinamento,
progresséo, avaliacdo, remuneracéo,...)
Alcancar metas em comum acordo com a
instituicao
Propor novas ideias/projetos para a melhoria da
gestao
Participar de comiss@es/féruns ligados a gestédo
académica (departamentos, colegiados,
congresso, comités de selecdo de bolsistas,
) idad . comissédo de avaliacao ligada a carreira, banca de
Com que intensidade voce selecdo de professores, etc.)
apresentou mudancgas no seu — — ~ — -
GST 02 comportamento, considerando a Participar de 6rgéo de gestdo administrativa

(departamentos, coordenacdes, assessorias,
comissdes, etc.)

Participar de atividades de avaliacdo institucional
(qualidade da gestéo, qualidade dos cursos,
qualidade das politicas de gestao de pessoas,
imagem institucional, plano de desenvolvimento
institucional, relagbes com a sociedade,
responsabilidade social, etc.)

Participar de comissfes para definir modelos de
avaliacao institucional
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Participar da comisséo para elaboracédo de Plano
de Desenvolvimento Institucional (PDI)

Participar de comiss@es de avaliacdo funcional

Participar de comisséo ou grupo para
planejamento de qualificacdo/capacitacdo

Fonte: Adaptado de Pereira (2014)

O dltimo bloco, demonstrado no Quadro 17, desta primeira parte do

questionario refere-se a afirmativas ligadas a competéncias necessarias em todas as

areas de atuacdo, sendo essenciais para que as demais especificas de cada area

sejam desenvolvidas.

Quadro 17 - Competéncias relacionadas a todas as areas em geral

GER_01

Com que intensidade vocé
adquiriu ou aperfeicoou essas
competéncias, agregando-as ao
repertério de competéncias que
jatinha:

Lidar melhor com colegas de trabalho

Estratégias de interacdo e de trabalho colaborativo

Planejamento e monitoramento de minha carreira

Dominio de normas e procedimentos formalizados
da instituicao

Dominio de normas e procedimentos ndo
formalizados da instituicéo

Dominio de linguas estrangeiras

Dominio de politicas publicas no campo da
educacéo

Dominio de politicas publicas em ciéncia e
tecnologia

GER_02

Com que intensidade vocé
apresentou mudancgas no seu
comportamento, considerando a
influéncia das competéncias
adquiridas (quadro acima):

Definir objetivos de desenvolvimento de carreira
de médio e de longo prazos.

Identificar oportunidades de apoio material e
financeiro para acdes de ensino, pesquisa e
extensdo, e de melhoria de infraestrutura

Colaborar com outros colegas em projetos inter e
multidisciplinares

Reestruturar minha atuagdo em funcéo da
identificacdo de tendéncias das politicas
brasileiras para educacéo superior

Ter alguma participagdo em atividades de minha
instituicdo, além daquelas previstas em meu
contrato de trabalho

Fonte: Adaptado de Pereira (2014)

Apos o0s cinco blocos apresentados, encontra-se o conjunto de afirmativas

relacionadas aos tipos de aprendizagem, expostas no Quadro 18, com o objetivo de

analisar a percepcédo docente quanto ao uso dos diversos métodos de aprendizagem
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disponiveis, para desenvolver competéncias que refletem no desempenho de suas

tarefas em todas as areas de atuacéao.

Quadro 18 - Tipos de Aprendizagem

Auto estudo

Reflexdo sobre minhas praticas profissionais

Interag&o com colegas de trabalho

Responda cada uma das

Interacdo com profissionais de fora da instituic&o

alternativas levando em conta
suas atividades de ensino,

Interagdo com alunos

pesquisa, extensdo e/ou gestdo e

Consulta a documentos da instituicdo

sua percepc¢do dos ULTIMOS

APR_O1 |h0is ANOS na instituigao. Utilize

Participacdo em grupos de estudos formais

a escala (de muito baixo a muito
alto) para especificar como foi o

Curso(s)/treinamento(s) de curta duracao (até 40
horas)

USO desse tipo de
aprendizagem:

Curso(s)/treinamento(s) de média/longa duracgéo (+
de 40 horas)

Atividade(s) de curso de educacéo formal
(graduacao e pés-graduacao)

Participacdo em palestras, congressos, semindrios
e afins

Fonte: Adaptado de Pereira (2014)

A Ultima teoria a ser abordada no

guestionario, exposta no Quadro 19, € a

relacionada a percepcdo dos docentes quanto ao suporte organizacional recebido

pela Instituicdo Federal, para que eles possam desenvolver suas atividades, sendo

dividida em dois blocos, sendo o primeiro

o relacionado ao suporte a aprendizagem

docente e o segundo a transferéncia de aprendizagem.

Quadro 19 — Suporte Organizacional

SUP_01 Suporte a aprendizagem

A instituicdo me forneceu recursos materiais em
QUANTIDADE suficiente para minha
aprendizagem

A instituicdo me forneceu recursos materiais em
QUALIDADE suficiente para minha aprendizagem

A instituicdo me forneceu recursos financeiros
extras ou outros incentivos financeiros para minha
aprendizagem

A instituicao disponibilizou carga horéria para que
eu quis buscar novas aprendizagens

A instituicdo possui regras claras que viabilizam
condicdes financeiras (bolsas, liberacdo com
salario integral...) para minha aprendizagem

Meus colegas ou superiores estimularam-me a
propor novas ideias para a execuc¢do das minhas

atividades
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Meus alunos desafiaram-me a aprender

A instituicdo me estimulou a participar de
atividades que promoviam a aquisicao de novos
conhecimentos

A instituicdo ofertou cursos, treinamento, oficinas
ou similares com o objetivo de promover a
aprendizagem

SUP_02

Suporte a transferéncia

A instituicdo me forneceu recursos materiais em
QUANTIDADE para aplicacdo de novas
habilidades e conhecimentos adquiridos

A instituicdo me forneceu recursos materiais em
QUALIDADE para aplicacdo dos conhecimentos e
novas habilidades adquiridos

A instituicdo me deu mais oportunidades de
ascensao profissional quando coloquei em pratica
novas aprendizagens adquiridas

Recebi elogios de colegas quando propus
mudancas para melhorar o ambiente de trabalho

Tive oportunidade de planejar junto aos meus
pares como aplicar no ambiente de trabalho novos
conhecimentos e habilidades adquiridos

Recebi reconhecimento dos meus alunos quando
introduzi mudancgas na minha atuacéo

Recebi ajuda dos colegas mais experientes para
aplicar novos conhecimentos e habilidades
adquiridos

A instituicAdo me ofereceu oportunidades de
compartilhamento de informag6es com alunos,
pares e outros colegas de trabalho sobre novas

habilidades e conhecimentos adquiridos

Fonte: Adaptado de Pereira (2014)

Por fim, para identificacdo do perfil dos respondentes tém-se algumas

guestdes a serem preenchidas, que estdo expostas no Quadro 20.

Quadro 20 — Dados do respondente

NUmero Questdo Tipo
15|ldade Aberta
16|Sexo Dicotébmica
17|(Tempo na instituicdo em anos |Aberta

18

Maior titulacdo

Multipla escolha

19(Regime de trabalho Multipla escolha
20|Categoria Multipla escolha
21|Campus Multipla escolha

Fonte: Elaborado pela autora adaptado de Pereira (2014)
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O questionario completo encontra-se no Apéndice ao final deste trabalho, e o

préximo tépico apresenta o método utilizado para a analise dos dados obtidos.

3.5 Método de analise dos dados

Os dados coletados através da aplicacdo do questionario apresentado no
topico acima, foram analisados utilizando-se métodos de estatistica descritiva
univariada, onde as variaveis tiveram suas respostas tabuladas fornecendo dados
importantes como médias e 0s valores maximo e minimo em porcentagem.

Estas médias foram calculadas através da soma das respostas coletadas,
divididas pelo numero de respostas obtidas em cada variavel, e convertidas em
porcentagem, para apos isso ser realizada a soma geral das médias e o célculo da
meédia geral em porcentagem de cada teoria.

As questdes que foram estruturadas e respondidas através da escala likert de
5 pontos, indicam o grau de intensidade, indo de 1 muito baixo a 5 muito alto, sendo
assim, as porcentagens médias obtidas, mostram o grau de intensidade médio em
cada variavel e teoria.

No proximo capitulo, sdo apresentadas as discussdes e andlises que foram
originadas a partir dos resultados estatisticos obtidos, relacionando-os com as

teorias expostas no referencial bibliogréfico.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Neste capitulo sdo apresentados os dados coletados por meio do instrumento
de coleta e devidamente tabulados, relacionando as informacgdes obtidas, com o
referencial tedrico apresentado anteriormente.

No topico a seguir, estdo os dados de identificacdo dos respondentes e em
seguida, a média de tempo que os docentes dispdem para cada area de atividade
dentro da instituicao.

4.1 Identificacéo dos respondentes

Todos os docentes do IFSP — Caraguatatuba que responderam ao
questionario, foram identificados através das seguintes variaveis: Idade, Sexo,
Tempo na instituicdo (em anos), Maior titulacdo e Regime de trabalho.

A primeira variavel de identificacdo foi a Idade, que com base nas respostas
obtidas, foram divididas em grupos, sendo que entre 30 e 39 anos tem-se 35% dos
respondentes, entre 40 e 49 anos tem-se 41% dos respondentes, sendo estes 0s
dois grupos mais representativos, seguidos do grupo entre 50 e 59 anos composto
por 17% dos respondentes e entre 60 e 69 anos sendo apenas 7% dos

respondentes, o Grafico 1 ilustra os resultados desta variavel.

Grafico 1- Idade

Idade

Entre 60 e 69
7%

Entre 50 e 59
17%

Entre 30 e 39
35%

Entre 40 e 49
41%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)
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A segunda variavel foi o Sexo, conforme mostra o Grafico 2, 32% dos

respondentes sédo do sexo feminino e 68% do sexo masculino.

Grafico 2 - Sexo

SEXO

Feminino
32%

Masculino
68%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

A terceira variavel para realizar a identificacdo dos respondentes, foi o tempo
de trabalho em anos no IFSP — campus Caraguatatuba, os respondentes foram
dividos em dois grupos conforme apresenta o Gréafico 3, sendo que 41% dos
respondentes estdo atuando entre 1 e 5 anos na instituicdo, enquanto 59% dos

respondentes ja trabalham na instituicdo ha mais tempo, entre 6 e 10 anos.

Gréfico 3 - Tempo na instituicao

Tempo na instituicao

Entrele5
41%

Entre6e 10
59%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)
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A quarta variavel de identificacdo dos respondentes foi a maior titulacdo
académica que eles possuem, sendo 17% dos respondentes especialistas, 42%

mestres e 41% doutores, conforme o Gréafico 4 apresenta.

Grafico 4 - Maior titulagéo

Maior titulagao

Especializacdo
Doutorado 17%

41%

Mestrado
42%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

A quinta e ultima variavel de identificacdo dos respondentes, apresentada no
Gréfico 5, foi o Regime de trabalho, sendo que uma porcentagem significativa dos
respondentes (86%) trabalham no regime de Dedicacdo Exclusiva a instituicéo,
enquanto 7% dos respondentes possuem regime de trabalho de 20 horas e a

mesma porcentagem também para o regime de 40 horas.

Gréfico 5 - Regime de trabalho

Regime de trabalho

20horas
7% 40 horas

7%

Dedicacdo
Exclusiva
86%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)
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O proximo tépico apresenta as porcentagens do tempo médio que o0s

respondentes dispdem para cada area de atividade dentro da instituicéo

4.2 Tempo dedicado as areas de atividade docente

Conforme disposto na Resolugdo n® 109/2015, as atividades realizadas pelos
docentes em instituicbes federais de ensino, contemplam as éareas de ensino;
pesquisa e inovacao; extensdo; administracao e representacdo (gestdo) e formacao
continuada (BRASIL, 2015).

A fim de diagnosticar para quais destas atividades os docentes disponibilizam
uma maior parte de seu tempo de trabalho, foi solicitado a eles que distribuissem em
porcentagem, totalizando 100%, o quanto atuavam em cada area (Ensino, Pesquisa,
Extensédo e Gestao).

A porcentagem média de tempo disponibilizado para atuacdo na area de
Ensino foi a mais significativa, sendo de 62%, seguida da porcentagem média de
tempo disponibilizada para as atividades de Gestao que ficou em aproximadamente
16,10%.

As duas areas que obtiveram as menores porcentagens meédias de tempo
disponibilizado para atuacao, foram as de Pesquisa com aproximadamente 13,30%
e as de Extensdo com aproximadamente 8,60%. O Gréfico 6 apresenta as

porcentagens meédias obtidas em cada area de atuacao.

Gréfico 6 - Areas de atuacdo

Areas de atuagido

GESTAO
16,10%

EXTENSAO
8,60%

PESQUISA
13,30% ENSINO

62,00%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)
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O préximo tépico apresenta os resultados obtidos com as respostas a respeito
das competéncias relacionadas a cada uma destas areas de atuacdo, onde pode ser
verificada a relac@o entre este tempo disponibilizado para cada area de atividade, e
as meédias de aquisicao e aperfeicoamento de competéncias, além do impacto delas

em mudangas Nno comportamento.

4.3 Competéncias em cada area de atuagao

A fim de diagnosticar o desenvolvimento das competéncias e os reflexos no
desempenho dos docentes, sendo este a aplicacdo destas competéncias em cada
area de atividade, nesta etapa do questionario, as variaveis foram divididas em cinco
blocos, onde cada um tratou de um grupo de competéncias especificas para cada
area de atuacéao docente.

Cada um destes blocos, sdo compostos por dois conjuntos de variaveis, o
primeiro diz respeito a intensidade de aquisi¢cdo e aperfeicoamento de competéncias
dos trés tipos, conceituais, técnicas e interpessoais (CARVALHO, NASCIMENTO E
SERAFIM, 2012). Somente variando a quantidade necesséria de cada tipo de
acordo com a area de atuacao.

Enquanto no segundo conjunto, estdo listadas as mudancas no
comportamento, dentro da atuacdo em cada area de atividade, que ocorrem por
influéncia do desenvolvimento das competéncias do primeiro conjunto. Estando
estas mudancas, dentro dos niveis reflexivo e aplicado de competéncias, que
segundo Dorn e Pichmair (2007), séo justamente ligados a capacidade do
profissional em adaptar suas ac¢des conforme as mudancas que ocorrem.

A seguir sdo apresentadas as analises dos resultados de cada um dos blocos,
relacionando os resultados obtidos com as teorias anteriormente apresentadas no

capitulo 2 deste trabalho.

4.3.1 Competéncias relacionadas as atividades de ensino

Neste grupo de variaveis referentes as competéncias necessarias as
atividades de ensino, constam aquelas relacionadas com a primeira e a terceira
dimensado das competéncias individuais citadas por Le Boterf (2006), consistindo nos

conhecimentos e habilidades necesséarias para executar acdes, combinando de
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forma eficiente os recursos disponiveis e sabendo adequar suas praticas
profissionais de acordo com o0 contexto, sendo capaz de assumir uma postura
reflexiva, apresentando mudancas em seu comportamento.

A Tabela 1 apresenta os resultados obtidos por meio dos dados coletados
pela pesquisa, apresentando as médias obtidas nas varidveis relacionadas a

aguisicao e aperfeicoamento de competéncias relacionadas ao ensino.

Tabela 1 — Aquisicao e aperfeicoamento de competéncias relacionadas ao ensino

ENS_01 SOMA MEDIA % MEDIA
Abordagens tedricas relacionadas as disciplinas que
ministro (novas correntes tedricas, novos conceitos ou 116 4 80,00%
pesquisas
Estratégias de avallaga}o do processo ensino- 109 375862069 75.17%
aprendizagem
Tecnologias digitais de ensino-aprendizagem 106 3,655172414 | 73,10%
Técnicas de planejamento do ensino 108 3,724137931 | 74,48%
Formas de lidar melhor com alunos na sala de aula 113 3,896551724 | 77,93%
Ferramentas de busca bibliogréafica 96 3,310344828 | 66,21%
Realizacéo de aL_JIas associando teoria e prética 126 4.344827586 | 86.,90%
simultaneamente
Estratégias de exposi¢éo oral 108 3,724137931| 74,48%
SOMA TOTAL 30,4137931
MEDIA TOTAL 3,801724138
%TOTAL 76,03%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

Na Tabela 2 estdo as médias obtidas referentes a mudancas de
comportamento, ocorridas por influéncia do desenvolvimento destas competéncias

ligadas a area de ensino.
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Tabela 2 - Mudancas de comportamento na area de ensino

ENS 02 SOMA MEDIA % MEDIA
Atualizar pelo menos uma vez por ano 0s programas 115 3.965517241| 79.31%
das minhas disciplinas
Transmitir de forma cJara e precisa 0s conteudos da 120 4.137931034| 82.76%
minha area de formacéo
Planejar e organizar mmha; a’t|V|dades docentes antes 119 4103448276 | 82.07%
de realiza-las
Utilizar novos recursos didaticos ou de informatica nas 108 3724137931 | 74.48%
minhas aulas
Reestruturar minhas at|V|dad'es de ensino com base em 120 4137931034 | 82,76%
feedbacks recebidos dos alunos
Introduzir semest_ralmen_te métodos didaticos 111 3.827586207 | 76,55%
diferenciados
Introduzir diferentes formas de avaliar a aprendizagem 112 3.862068966 | 77.24%
conforme o perfil ou demanda da turma
Promover atividades extracurriculares com os alunos 100 3,448275862 68,97%
Planejar aulas relacionando contetidos ministrados a o
atividades praticas 121 4,172413793| 83,45%
SOMA TOTAL 35,37931034
MEDIA TOTAL 3,931034483
%TOTAL 78,62%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

Com base nos resultados obtidos, nota-se que o grau de intensidade obteve
uma média geral no primeiro conjunto de variaveis em aproximadamente 76,03%, e
no segundo conjunto em aproximadamente 78,62%. Levando em consideracao que
os docentes disponibilizam em média 62% do seu tempo para esta area, mostra-se
coerente e significativo o fato das médias gerais terem sido acima de 75%.

No primeiro conjunto, destacaram-se duas competéncias que obtiveram altas
médias no grau de intensidade. Estando elas ligadas com o dominio de
conhecimentos tedricos (80%), apresentados por Carvalho, Nascimento e Serafim
(2012), como sendo importantes competéncias profissionais e também com relacdo
a simultaneamente trabalhar teoria e préatica (86,90%), comprovando que o0s
docentes possuem ampla visdo sobre os objetivos da aprendizagem (PERRENOUD,
2000).

No segundo conjunto mostrado na Tabela 2, a mudanca de comportamento
com média mais alta foi a de “Planejar aulas relacionando conteudos ministrados a

atividades praticas” com média no grau de intensidade em aproximadamente
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83,45%, o que torna o resultado coerente, pois a competéncia com porcentagem
meédia mais alta foi também relacionada a alinhar teoria e pratica (86,90%), mostrada
anteriormente na Tabela 1.

O resultado mostra que em média geral, os docentes procuram desenvolver e
aplicar competéncias relacionadas a organizar e conduzir processos de
aprendizagem, diversificando métodos didaticos e fazendo bom uso da tecnologia
disponivel, podendo fornecer a devida atencdo aos processos de aprendizagem
discente. (PERRENOUD, 2000)

4.3.2 Competéncias relacionadas as atividades de pesquisa

As variaveis neste grupo estdo relacionadas as competéncias técnicas,
conforme Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), sendo estas mais especificas,
pois para desenvolverem competéncias relacionadas a area de pesquisa, 0S
docentes necessitam de um dominio técnico para produzir pesquisas, orientar
estudantes, desenvolver projetos de pesquisas e meios para divulga-las.

A Tabela 3 apresenta os resultados obtidos referentes a aquisicdo e

aperfeicoamento de competéncias na area de pesquisa.

Tabela 3 - Aquisicdo e aperfeicoamento de competéncias relacionadas a pesquisa
PES 01 SOMA MEDIA % MEDIA

Formas de captacéo de recursos para

) S . 69 2,379310345 47,59%
desenvolver pesquisas cientifico-tecnoldgicas

Abordagens metodolégicas de pesquisa
cientifico-tecnoldgica

Estratégias de divulgagdo de resultados
(efeitos, produtos e impactos) de pesquisas 79 2,724137931 54,48%
cientifico-tecnoldgicas

89 3,068965517 61,38%

Estratégias de apropriabilidade de resultados
(efeitos, produtos, processos) de pesquisas 78 2,689655172 53,79%
cientifico-tecnolégicas

Estratégias para desenvolver e participar de

. o g 79 2,724137931 54,48%
redes de pesquisas cientifico-tecnoldgica
Elaboragéo dg projetos e de}ogtras productes 85 2031034483 58.62%
cientifica-tecnolégicas
Avaliacéo da producéo c_|ent|f|c0-tecnolog|ca 84 2 896551724 57.93%
de terceiros
Orientacao d_e esfcuda}r_]tes em at!wfjades de 98 3.379310345 67.59%
pesquisa cientifico-tecnoldgica
SOMA TOTAL 22,79310345
MEDIA TOTAL 2,849137931
%TOTAL 56,98%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)
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A Tabela 4 apresenta os resultados obtidos com relacdo as mudancas de
comportamento, ocorridas por influéncia do desenvolvimento destas competéncias

ligadas a &rea de pesquisa.

Tabela 4 - Mudancas de comportamento na area de pesquisa
PES_02 SOMA MEDIA % MEDIA

Participar de redes de pesquisa cientifico-

o 74 2,551724138 51,03%
tecnoldgicas
Participar de editais dg pesquisa cientifico- 73 2517241379 50,34%
tecnoldgicas
Publicar em periédicos especializados 75 2,586206897 51,72%
Promover encontros, seminérios, debates,
cursos voltados a disseminacao de resultados 72 2,482758621 49,66%
de pesquisas cientifico-techoldgicas
Liderar equipes de pesquisa cientifico- 67 2310344828 46.21%

tecnoldgicas

Preparar relatorios de processos e de
resultados (efeitos, produtos e impactos) dos 75 2,586206897 51,72%
projetos de pesquisas cientifico-tecnoldgico

Obter registros de propriedade intelectual de
produtos e processos resultantes de 46 1,586206897 31,72%
pesquisas cientifico-techoldgicas

Atuar em nucleos de inovacao e transferéncia

tecnolégica (NITT) 48 1,655172414 33,10%
SOMA TOTAL 18,27586207
MEDIA TOTAL 2,284482759
%TOTAL 45,69%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

Sendo estas competéncias ligadas ao Know how, o saber fazer, conforme
explicado por Teixeira Filho e Almeida (2014), na analise do grau de intensidade nas
respostas obtidas, a média geral na aquisicdo e aperfeicoamento de competéncias
deste grupo foi de aproximadamente 56,98%, e a média geral de mudanca no
comportamento docente por influéncias destas competéncias desenvolvidas foi de
aproximadamente 45,69%.

No primeiro conjunto, mostrado na Tabela 3, a competéncia que obteve mais
destaque foi a “Orientacdo de estudantes em atividades de pesquisa cientifico-
tecnolégica” com uma média no grau de intensidade em aproximadamente 67,59%,
sendo uma competéncia importante dentro do grupo de acompanhamento do

progresso no aprendizado discente, apontado por Perrenoud (2000).
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As mudancas no comportamento presentes no segundo conjunto, mostrado
na Tabela 4, obtiveram médias em geral pouco expressivas, visto que a média geral
ficou abaixo de 50%, sendo a mais baixa entre elas, a relacionada com a obtencé&o
de registros de propriedade intelectual por meio dos resultados de pesquisas
cientifico-tecnoldgicas, com média no grau de intensidade em aproximadamente
31,72%.

Analisando que em média, os docentes atribuiram 13,30% de sua dedicacéo
as atividades de pesquisa, as baixas médias no grau de intensidade na aquisi¢éo e
aperfeicoamento destas competéncias e nas mudancas de comportamento,
encontram neste dado a sua justificativa. Pois segundo Dutra (2017), competéncia &
acdo, ou seja, sem atuacdo na area de pesquisa, nhdo ha como desenvolver

competéncias relacionadas a ela.

4.3.3 Competéncias relacionadas as atividades de extensdo

Conforme apresentado pelos autores Perrenoud (2000) e PusSnik e Zorman
apud Kova“c et al (2008), algumas das éareas e grupos das competéncias
necessarias aos docentes sdo: Saber utilizar tecnologias; envolver os discentes nos
processos de aprendizagem acompanhando o desempenho dos mesmos e trabalhar
em equipe.

Principalmente dentro destas areas e grupos mencionados, estdo as
competéncias necessdarias a execucdo das atividades de extensdo, que obtiveram
uma média geral no grau de intensidade, na aquisicdo e aperfeicoamento de
competéncias em 45,86% aproximadamente e uma média geral na mudanca de
comportamento em 44,57% aproximadamente.

De maneira mais detalhada a Tabela 5 mostra os resultados obtidos por meio
dos dados coletados, apresentando as médias obtidas nas variaveis relacionadas a
aquisicdo e aperfeicoamento de competéncias necessarias as atividades de

extensao.
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EXT_01 SOMA MEDIA % MEDIA
Constru_ggp de parcerias interinstitucionais 68 2344827586 46.90%
(comunitarias, empresariais, publicas, etc.)
Elaboracgéo Qe prqetos\ e de ou}ros produtos 70 2413793103 48.28%
vinculados a extenséo
Avaliacé@o de producdes extensionistas de terceiros 66 2,275862069 45,52%
Organizacédo de seminarios, debates ou cursos para
a divulgacao de projetos ou de resultados (efeitos, 63 2,172413793 43,45%
produtos e impactos)
Identificag@o de oportunidades institucionais para
articular componentes curriculares as demandas da 74 2,551724138 51,03%
sociedade
Formas de captagdo de recursos para promover 58 5 40,00%
extensao
SOMA TOTAL 13,75862069
MEDIA TOTAL 2,293103448
%TOTAL 45,86%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

A Tabela 6 mostra os resultados obtidos nas mudancas de comportamento,

ocorridas por influéncia do desenvolvimento destas competéncias ligadas a area de

extensao.

Tabela 6 - Mudancas de comportamento na area de extensao

EXT_02 SOMA MEDIA % MEDIA
Propor novos projetos de extensao a partir da
andlise das necessidades relacionadas a diferentes 71 2,448275862 48,97%
segmentos da sociedade
Atuar em redes extensionistas 57 1,965517241 39,31%
Emitir pareceres de relat_orlos e de outras p[odugoes 64 2 206896552 44.14%
decorrentes de atividades de extenséo
Avaliar junto com os beneficiarios resultados
(efeitos, produtos e impactos) dos projetos de 61 2,103448276 42,07%
extensdo
Propor a criacdo de Athldades Curriculares em 69 2379310345 47.59%
Comunidade - ACCs
Preparar estudantes para atividades de exte~nsao, 75 2586206897 51.72%
levando em conta os contextos de atuacdo
Participar de editais de extensao 65 2,24137931 44,83%
Publicar materiais extensionistas (cartilhas, folhetos, 55 1,896551724 37.93%

orientag6es, manuais de boas praticas, etc.)

SOMA TOTAL 17,82758621
MEDIA TOTAL 2,228448276
%TOTAL 44,57%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)
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Dentre as competéncias, a que mais se destacou por ser a Unica com média
no grau de intensidade superior a 50%, foi a relacionada a identificacdo de
oportunidades institucionais para alinhar componentes curriculares e demandas da
sociedade, com média em aproximadamente 51,03%, mostrada na Tabela 5. O que
mostra ser um importante meio para obter competéncias organizacionais dinamicas,
caracterizadas por serem aquelas ligadas ao poder de adaptabilidade da instituicao
ao contexto do ambiente onde ela esta inserida. (DUTRA, 2017)

Analisando as médias gerais dos dois conjuntos, juntamente a porcentagem
meédia (8,60%) que os docentes atribuiram ao tempo dedicado as atividades de
extensdo, tem-se que ocorreu uma relacdo semelhante a area de pesquisa, sé que
com médias ainda mais baixas.

Os resultados sugerem que h&d uma necessidade de maior desenvolvimento
de competéncias ligadas as interacdes sociais que sdo responsaveis por facilitar a
elaboracao e execucao de projetos, pois esta € a competéncia essencial para que as

atividades de extenséo ocorram. (PERRENOUD, 2000)

4.3.4 Competéncias relacionadas as atividades de gestao

De maneira abrangente, foram consideradas como atividades de gestédo, nao
apenas o exercicio de cargos administrativos, mas sim todas as atividades ligadas a
area, como por exemplo, participacdo em comissées, colegiados, coordenacdes de
curso e de projetos.

Para que estas atividades sejam realizadas, as competéncias necessarias
estdo principalmente ligadas a interagdes sociais, pois possibilitam que o trabalho
em equipe aconteca (PERRENOUD, 2000).

A Tabela 7 apresenta os resultados obtidos com relacdo a aquisicdo e

aperfeicoamento de competéncias em diferentes areas de gestao.
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GST_01 SOMA MEDIA % MEDIA
Em gestao administrativa 75 2,586206897 51,72%
Em gestdo académica 89 3,068965517 61,38%
Em avaliac&o institucional 86 2,965517241 59,31%
Em desenvolvimento institucional 85 2,931034483 58,62%
Em gestdo de pessoas (selecao,
treinamento, progresséao, avaliacéo, 69 2,379310345 47,59%
remuneracao,...)
SOMA TOTAL 13,93103448
MEDIA TOTAL 2,786206897
%TOTAL 55,72%
Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)
Na Tabela 8 estdo os resultados relacionados a mudancas de

comportamento, ocorridas por meio do desenvolvimento de competéncias nas

diferentes areas de gestao.

Tabela 8 - Mudancas de comportamento na area de gestao

GST_02 SOMA MEDIA % MEDIA
Alcancar metas em comum acordo com a 93 3.206896552 64.14%
instituicdo
Propor novas |de|as/pr01e~tos para a melhoria da 94 3.24137931 64.83%
gestdo
Participar de comiss@es/féruns ligados a gestédo
académica (departamentos, colegiados,
congresso, comités de sele¢cdo de bolsistas, 102 3,517241379 70,34%
comissdo de avaliacdo ligada a carreira, banca de
selecdo de professores, etc.)
Participar de 6rgédo de gestdo administrativa
(departamentos, coordenacdes, assessorias, 98 3,379310345 67,59%
comissoes, etc.)
Participar de atividades de avalia¢éo institucional
(qualidade da gestéo, qualidade dos cursos,
_qualldad_e d_as polltlcas de gestdo de pessoas, 80 275862069 55.17%
imagem institucional, plano de desenvolvimento
institucional, relagbes com a sociedade,
responsabilidade social, etc.)
Participar de comissdes para Qeflnlr modelos de 77 2655172414 53.10%
avaliacdo institucional
Participar da comiss&o para e!abqragao de Plano 81 2793103448 55.86%
de Desenvolvimento Institucional (PDI)
Participar de comissfes de avaliagédo funcional 71 2,448275862 48,97%
Participar de COMISS&0 Ou grupo para 7 2448275862 48.97%
planejamento de qualificag@o/capacitacio
SOMA TOTAL 26,44827586
MEDIA TOTAL 2,938697318
%TOTAL 58,77%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)
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Nota-se que mesmo abordando as atividades de gestdo de maneira mais
ampla, ndo foram obtidas médias muito elevadas, visto que a média geral no grau de
intensidade referente a aquisicéo e aperfeicoamento de competéncias foi de 55,72%
aproximadamente, enquanto a média geral nas mudancas de comportamento foi de
aproximadamente 58,77%.

A aquisicdo e aperfeicoamento em trés areas da gestdo, sendo elas a
académica (61,38%), avaliacéo (59,31%) e desenvolvimento institucional (58,62%),
obtiveram médias de destaque, exibidas na Tabela 7, mostrando que os docentes
procuram desenvolver competéncias gerenciais ligadas a estarem alinhados com o0s
interesses da instituicdo, conhecendo a estrutura institucional e procurando planejar
continuamente (CAMPOS et al, 2008).

A mudanca de comportamento que obteve a média mais significativa,
mostrada na Tabela 8, foi a relacionada com a participacdo em comissdes e foruns
ligados a gestdo académica, incluindo congressos, colegiados, comissfes de
avaliacdo ente outras, com aproximadamente 70,34% em média no grau de
intensidade, mostrando coeréncia com o fato da média da aquisicdo e
aperfeicoamento de competéncias na area de gestdo académica (61,38%) ter sido a
mais alta entre elas.

Outra mudanca de comportamento que obteve destaque foi a relacionada
com a participacdo em 0Orgdo de gestdo administrativa, como por exemplo,
coordenacdes, departamentos e comissdes, com média em aproximadamente
67,59%, 0 que mostra que os docentes procuram envolver-se em atividades onde
possam desenvolver conhecimentos e habilidades necessarias a gestédo
educacional. (FELDMANN, 2009)

Com relacdo ao fato de que em média os docentes disponibilizam 16,10% de
seu tempo para atividades de gestdo, e as médias gerais obtidas terem ficado um
pouco acima de 50%, nota-se que mesmo ndo obtendo médias gerais expressivas,
algumas competéncias e comportamentos obtiveram destaque, conforme o exposto

ao longo deste topico.

4.3.5 Competéncias relacionadas a todas as areas

Foram considerados neste bloco, conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias de uma maneira geral, para que o docente possa atuar em todas as

areas de atividades tratadas nos topicos acima.
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Sendo elas: competéncias conceituais, ligadas a conhecimentos importantes,
como conhecer politicas publicas em educacdo; competéncias técnicas referentes
ao conhecimento necessario em normas e procedimentos; e interpessoais sendo
ligadas ao trabalho em equipe e lideranga (CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM,
2012).

A Tabela 9 mostra os resultados obtidos referentes a aquisicdo e

aperfeicoamento de competéncias gerais.

Tabela 9 - Aquisicdo e aperfeicoamento de competéncias gerais

GER 01 SOMA MEDIA % MEDIA
Lidar melhor com colegas de trabalho 106 3,655172414 73,10%
Estratégias de interagdo e de trabalho colaborativo 96 3,310344828 66,21%
Planejamento e monitoramento de minha carreira 106 3,655172414 73,10%
Dominio de normas e.pro.ce.dlfnentos formalizados 9% 3310344828 66.21%
da instituicdo
Dominio de normas e pr_oce_d|r_m~antos nao 91 3137931034 62.76%
formalizados da instituicdo
Dominio de linguas estrangeiras 90 3,103448276 62,07%
Dominio de politicas puklllcas no campo da 93 3.206896552 64.14%
educacéo
Dominio de politicas pub_hcas em ciéncia e 98 3.379310345 67.59%
tecnologia
SOMA TOTAL 26,75862069
MEDIA TOTAL 3,344827586
%TOTAL 66,90%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

Enquanto na Tabela 10, estdo os resultados referentes as mudancas de
comportamento relacionadas ao desenvolvimento das referidas competéncias

gerais, mostradas na Tabela 9.
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Tabela 10 - Mudancas de comportamento gerais
GER_02 SOMA MEDIA % MEDIA

Definir objetivos de desenvolvimento de carreira de
médio e de longo prazos.

106 3,655172414 73,10%

Identificar oportunidades de apoio material e
financeiro para acdes de ensino, pesquisa e 90 3,103448276 62,07%
extensdo, e de melhoria de infraestrutura

Colaborar com outros colegas em projetos inter e
multidisciplinares

Reestruturar minha atuacéo em funcéo da
identificacdo de tendéncias das politicas brasileiras 92 3,172413793 63,45%
para educacéo superior

107 3,689655172 73,79%

Ter alguma participacdo em atividades de minha

instituicdo, além daquelas previstas em meu 107 3,689655172 73,79%
contrato de trabalho
SOMA TOTAL 17,31034483
MEDIA TOTAL 3,462068966
%TOTAL 69,24%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

Os resultados obtidos tiveram médias gerais aproximadamente em 66,90%
guanto a aquisicdo e aperfeicoamento de competéncias e de 69,24% quanto a
mudancas de comportamento.

Perrenoud (2000) mostra que entre 0os grupos de competéncias necessarias
aos docentes, estdo saber trabalhar em equipe, ter dominio do conhecimento
necessario a sua atuacao e saber administrar sua carreira. Os resultados obtidos
nesta parte do questionario comprovam que os docentes do IFSP- campus
Caraguatatuba, em média procuram adquirir e aperfeicoar competéncias ligadas a
estes grupos citados.

As variaveis relacionadas a estes grupos de competéncias citados por
Perrenoud (2000), sendo elas “Lidar melhor com colegas de equipe” (73,10%),
“Planejamento e monitoramento de minha carreira” (73,10%) e “Dominio de politicas
publicas em ciéncia e tecnologia” (67,59%), obtiveram médias de destaque,
conforme mostrado na Tabela 9.

As mudancas de comportamento com as médias mais elevadas comprovam
gue estas competéncias sdo colocadas em acao. Sendo estas mudancas que se
destacaram, também relacionadas com a administracédo da propria carreira definindo
objetivos de desenvolvimento (73,10%), trabalho em equipe colaborando com
colegas em projetos (73,79%), e comprometimento com a instituicdo de trabalho

participando de atividades além das previstas em contrato de trabalho (73,79%).
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Esta ultima mudanca de comportamento, por sua vez, também demonstra
uma das competéncias gerenciais necessarias ao docente que também é gestor,
gue Campos et al (2008) apresenta como a necessidade do docente estar alinhado
com os objetivos da instituigao.

Sendo assim, observa-se por meio dos resultados, que o0s docentes
efetivamente entregam valor a instituicdo transformando suas competéncias
adquiridas, colocando-as em pratica, inclusive estando comprometidos com a
organizacdo, dispostos a ir além de executar apenas atividades previstas em

contrato, fortalecendo as rela¢cdes de trabalho (DUTRA, 2017).

4.4 Tipos de aprendizagem

Nesta etapa do questionario foi solicitado aos docentes, que apontassem o0
grau de intensidade na utilizagdo de diversos tipos de aprendizagem, que eles
adotam como meios para melhorarem seu desempenho em todas as areas de
atuacéo no IFSP.

Estes tipos de aprendizagem séo as ferramentas necessdarias aos docentes,
para desenvolverem competéncias na administracdo de sua formacdo continua
individual (PERRENOUD, 2000). Sendo estas competéncias inseridas dentro do
nivel reflexivo apontado por Dorn e Pichlmair (2007), pois ele reflete a percepcéo
gue o profissional tem a respeito de sua propria necessidade de aprender e adaptar-
se as mudancas.

Por meio destes tipos de aprendizagem, pode ser adquiridos: (1)
conhecimento explicito, sendo aquele obtido formalmente através de pesquisas,
cursos e métodos e (2) tacito, que é obtido de maneira mais informal, por meio de
experiéncias vivenciadas e interagdes sociais por exemplo (DAVENPORT; PRUSAK,
2003). Sendo que as duas formas de conhecimento podem ocorrer simultaneamente
e em diferentes graus dependendo do tipo de aprendizagem adotado.

Sendo assim, podem-se analisar os tipos de aprendizagem, sob a perspectiva
de qual tipo de conhecimento pode ser predominantemente adquirido por meio de
cada um deles, mas nao excluindo a possibilidade de que por meio de um so tipo de
aprendizagem possam ser adquiridos conhecimentos tacito e explicito.

Analisando separadamente algumas variaveis, tem-se que as ligadas



85

predominantemente ao conhecimento tacito, o tipo de aprendizagem de maior média
geral no grau de intensidade foi a de “Interacdo com alunos” (88,28%), e a menor foi
a “interacdo com profissionais de fora da instituicdo” (68,28%). A Tabela 11 mostra
os tipos de aprendizagem pelos quais predominantemente, o conhecimento técito

pode ser adquirido e suas respectivas médias obtidas.

Tabela 11 - Tipos de aprendizagem: Conhecimento tacito

APR_01 SOMA MEDIA % MEDIA
Reflexao sobre minhas praticas profissionais 125 4,310344828 86,21%
Interacdo com colegas de trabalho 110 3,793103448 75,86%
Interacdo com profissionais de fora da instituicao 99 3,413793103 68,28%
Interacdo com alunos 128 4,413793103 88,28%

Baseado nos dados da pesquisa (2018)

Outro tipo de aprendizagem presente na Tabela 11 que deve ser destacado, é
referente a reflexdo sobre as préprias praticas profissionais (86,21%), a média alta
mostra realmente a preocupacado docente em desenvolver competéncias reflexivas,
citadas no comeco deste topico com base em Dorn e Pichlmair (2007).

Enquanto isso, os tipos de aprendizagem ligados predominantemente a
aguisicdo de conhecimento explicito, apresentam médias em geral em torno de um
pouco mais de 50%, exceto a consulta de documentos institucionais que apresenta a
média mais alta (70,34%), e participacdo em palestras, congressos e etc. (65,52%).
A Tabela 12 mostra os tipos de aprendizagem ligados ao conhecimento explicito de

forma predominante, e seus respectivos resultados.

Tabela 12 - Tipos de aprendizagem: Conhecimento explicito

APR_01 SOMA MEDIA % MEDIA
Consulta a documentos da instituicao 102 3,517241379 70,34%
Participagdo em grupos de estudos formais 74 2,551724138 51,03%
Curso(s)/treinamento(s) de curta duracao (até 40 horas) 80 2,75862069 55,17%
Curso(s)/treinamento(s) digrlae;j)lallonga duracéo (+ de 40 76 2 620689655 52.41%
Atividade(s) de curso de educaga~o formal (graduacéo e pos- 86 2965517241 59.31%

graduacéo)

Participagdo em palestras, congressos, seminarios e afins 95 3,275862069 65,52%

Baseado nos dados da pesquisa (2018)
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Nas Tabelas 11 e 12, tem-se os tipos de aprendizagem analisados, com
excecao do “Auto estudo” que obteve a mesma média no grau de intensidade que a
“Interacdo com alunos” (88,28%). Este tipo de aprendizagem integra possibilidades
de se adquirir conhecimentos tacitos e explicitos sem que um predomine
significativamente sobre o outro, sendo que tanto os meios formais como livros,
cursos, formulas e etc., como os meios informais, por exemplo, as experiéncias
vivenciadas, podem ser utilizados através do auto estudo. (NONAKA; TAKEUCHI,
1997)

Por fim, a analise desta etapa possibilita constatar a relevancia de tipos de
aprendizagem que possibilitem interacdes sociais e trabalho em equipe, assim
fortalecendo o aperfeicoamento de competéncias ligadas a estes aspectos, como
por exemplo, as ligadas a area de gestdo expostas no topico 4.3.4. (PERRENOUD,
2000).

Apébs analisadas todas as areas de atuacdo separadamente, relacionando os
dados obtidos na pesquisa, procurando mapear as competéncias mais
desenvolvidas e colocadas em pratica, além dos meios mais utilizados para sua
aprendizagem, o préximo topico mapeia o suporte organizacional oferecido, na
percepcdo dos docentes para que competéncias sejam adquiridas, aperfeicoadas e

colocadas em pratica.

4.5 Andlise do suporte organizacional recebido

Nesta etapa do questionario foram coletados dados referentes ao suporte
organizacional fornecido pelo IFSP — campus Caraguatatuba aos docentes, quanto a
aprendizagem e quanto a transferéncia de competéncias.

Podendo assim mapear se a instituicdo de fato fornece aos seus docentes um
ambiente propicio ao desenvolvimento de competéncias, atuando como uma
facilitadora do intercambio de conhecimento, possibilitando que a mesma possa por
meio deste estudo, verificar se suas estratégias estdo funcionando e se ha
necessidades de mudancas. (TAKEUCHI; NONAKA, 2008)

Para que isto fosse feito, a etapa foi dividida em dois blocos que sé&o

discutidos separadamente neste topico.



4.5.1 Suporte a aprendizagem

87

Neste bloco, as varidveis verificaram o grau de intensidade que na percepgao

dos docentes, a instituicdo fornece o suporte necessério para eles possam

desenvolver suas competéncias e 0 apoio a sua aprendizagem. A tabela 13

apresenta os resultados obtidos nesta etapa.

Tabela 13 - Resultados do suporte a aprendizagem

SUP_01 SOMA MEDIA % MEDIA
A instituicdo me forneceu recursos materiais em o
QUANTIDADE suficiente para minha aprendizagem 81 2,793103448 55,86%
A instituicdo me forneceu recursos materiais em o
QUALIDADE suficiente para minha aprendizagem 83 2,862068966 57,24%
A instituicdo me fo_rneceu_ recursos fl_nancelros extras ou 54 1,862068966 37.24%
outros incentivos financeiros para minha aprendizagem
A instituicdo disponibilizou carga holrarla para que eu quis 81 2793103448 55.86%
buscar novas aprendizagens
A instituicdo possui regras claras que viabilizam condi¢des
financeiras (bolsas, liberagdo com salario integral,...) para 94 3,24137931 64,83%
minha aprendizagem
Meus c_ole_gas ou supenoresNestlmula_ram-me_a_ propor novas 81 2793103448 55.86%
ideias para a execuc¢do das minhas atividades
Meus alunos desafiaram-me a aprender 96 3,310344828 66,21%
A msUtuu;aq me estlmqloy a participar de atl\_/ldades que 83 2 862068966 57 24%
promoviam a aquisicdo de novos conhecimentos
A instituicdo ofertou cursos, treinamento, oficinas ou 70 2413793103 48.28%

similares com o objetivo de promover a aprendizagem

SOMA TOTAL 24,93103448
MEDIA TOTAL 2,770114943
%TOTAL 55,40%

Baseado nos dados da pesquisa (2018)

Sendo a média geral de 55,40% aproximadamente, a variavel que obteve

uma maior média no grau de intensidade foi “Meus alunos desafiaram-me a

aprender”, com uma meédia de 66,21% aproximadamente, mostrando que a

participagdo ativa das pessoas para que o conhecimento seja gerado, conforme

Nonaka e Takeuchi (1997) afirmam, é presente entre alunos e professores, pois esta

interacdo gera estimulos a aprendizagem.
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Enquanto a variavel com menor média grau de intensidade foi a “A instituicao
me forneceu recursos financeiros extras ou outros incentivos financeiros para minha
aprendizagem” com aproximadamente 37,24%, que pode refletir em uma questéo
mais complexa, pois se tratando de uma instituicdo publica federal de ensino, o
controle de recursos financeiros esta concentrado no governo federal.

Outra variavel a ser destacada foi “Meus colegas ou superiores estimularam-
me a propor novas ideias para a execu¢do das minhas atividades”, com grau de
intensidade de média 55,86%, sendo que ela esta ligada ao processo de conversédo
do conhecimento dentro de uma organizacdo denominado externalizacdo, pois
demonstra que o conhecimento tacito de outros colegas é compartilhado com o
docente por meio de interacdes sociais. (TAKEUCHI; NONAKA, 2008)

A variavel relacionada a oferta de cursos e acbes de capacitacdo, o que
conforme a Politica Nacional de Desenvolvimento Pessoal em seu Art. 3° afirma ser
necessario que a instituicdo forneca e estimule acdes para desenvolvimento de
competéncias, obteve média de aproximadamente 48,28%. (BRASIL, 2006)

Ainda com relacdo ao disposto no Art. 3° da PNDP, que afirma o dever da
instituicdo em apoiar e estimular acbes que possam gerar o desenvolvimento de
competéncias, incentivando a educacado continuada de seus profissionais, a variavel
“A instituicBo possui regras claras que viabilizam condicGes financeiras (bolsas,
liberacdo com salério integral,...) para minha aprendizagem” obteve média no grau
de intensidade em aproximadamente 64,83% mostrando que a instituicdo possui

normas de incentivo a capacitacao.

4.5.2 Suporte a transferéncia

Neste segundo bloco, as variaveis verificaram a percepgdo do suporte
recebido pelos docentes para a aplicagdo de suas competéncias, juntamente com o
estimulo ao compartilhamento daquele conhecimento que foi adquirido.

Esta analise possibilita verificar qual o grau de intensidade que os docentes
percebem no suporte a transferéncia fornecido pela organizagcdo, pois ele pode
facilitar que as competéncias individuais desenvolvidas por meio do aprendizado,
gerem conhecimento e por consequéncia, competéncias organizacionais (PEREIRA,

2014). A Tabela 14 traz os resultados desta que foi a Ultima etapa do questionario.



89

Tabela 14 - Resultados do suporte a transferéncia
SUP_02 SOMA MEDIA % MEDIA

A instituicAo me forneceu recursos materiais em
QUANTIDADE para aplicagéo de novas habilidades e 69 2,379310345 47,59%
conhecimentos adquiridos

A instituicdo me forneceu recursos materiais em
QUALIDADE para aplicacdo dos conhecimentos e novas 73 2,517241379 50,34%
habilidades adquiridos

A instituicdo me deu mais oportunidades de ascensao
profissional quando coloquei em pratica novas 71 2,448275862 48,97%
aprendizagens adquiridas

Recebi elogios de colegas quando propus mudancgas para

0,
melhorar o ambiente de trabalho & 2,517241379 50,34%

Tive oportunidade de planejar junto aos meus pares como
aplicar no ambiente de trabalho novos conhecimentos e 73 2,517241379 50,34%
habilidades adquiridos

Recebi reconhecimento dos meus alunos quando introduzi

: b 101 3,482758621 69,66%
mudancas na minha atuacao

Recebi ajuda dos colegas mais experientes para aplicar

0,
novos conhecimentos e habilidades adquiridos 86 2,965517241 59,31%

A instituicdo me ofereceu oportunidades de
compartilhamento de informagfes com alunos, pares e
outros colegas de trabalho sobre novas habilidades e
conhecimentos adquiridos

79 2,724137931 54,48%

SOMA TOTAL 21,55172414
MEDIA TOTAL 2,693965517
%TOTAL 53,88%

Sendo a média geral do grau de intensidade em 53,88% aproximadamente,
ha duas variadveis relacionadas com o processo de conversdo do conhecimento
dentro de uma organiza¢do denominado externalizagdo, onde o conhecimento tacito
€ transmitido por meio de dialogos e reflexdes que obtiveram destaque, mostrando
coeréncia com os resultados referentes a este mesmo processo dentro do suporte a
aprendizagem (TAKEUCHI; NONAKA, 2008).

Uma delas é “Tive oportunidade de planejar junto aos meus pares como
aplicar no ambiente de trabalho novos conhecimentos e habilidades adquiridos” com
meédia geral em 50,34% aproximadamente e a outra é “Recebi ajuda dos colegas
mais experientes para aplicar novos conhecimentos e habilidades adquiridos” que
obteve 59,31% aproximadamente de média do grau de intensidade.

A variavel com a mais alta média de intensidade foi “Recebi reconhecimento
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dos meus alunos quando introduzi mudancas na minha atuacdo” com 69,66%
aproximadamente, mostrando a importancia de envolver os discentes nos processos
de aprendizagem, mostrado por Perrenoud (2000).

Destaque para a variavel “A instituicho me ofereceu oportunidades de
compartilhamento de informa¢cBes com alunos, pares e outros colegas de trabalho
sobre novas habilidades e conhecimentos adquiridos” com média no grau de
intensidade em 54,48% aproximadamente, pois é a variavel que demonstra o
conceito fundamental de gestdo do conhecimento, da importancia de um ambiente
onde interacdes acontecam. (DAVENPORT; PRUSAK, 2003)

Tendo mapeados o0s tipos de aprendizagens utilizados e o0 suporte
organizacional recebido, o préximo tdpico busca relacionar estas variaveis,

buscando demonstrar a coeréncia nas respostas e a interdependéncia entre elas.

4.5.3 Relacbes entre suporte organizacional e tipos de aprendizagem

Neste tépico os tipos de aprendizagens estdo relacionados com algumas
variaveis do suporte organizacional, verificando se a presenca ou auséncia, de um
determinado suporte a aprendizagem determina a intensidade do uso de um tipo de
aprendizagem especifico, ou ainda, se um tipo de aprendizagem influencia no
suporte a transferéncia.

Os suportes a aprendizagem que dizem respeito a instituicdo ofertar cursos,
treinamentos, oficinas, entre outros e ao estimulo fornecido para que os docentes
participem de atividades que promovam aquisicdo de conhecimentos, com médias
aproximadamente em 48,28% e 57,27% respectivamente e o0s tipos de
aprendizagem formais de cursos de curta duracdo (55,17%) e longa duracéo
(52,41%), estdo relacionados, pois é por meio destes suportes que os docentes
podem realizar cursos.

A relacdo que mais se destaca é da utilizacdo do tipo de aprendizagem de
“Interacdo com alunos” de média 88,28% (a mais alta dentre todos os tipos) e o
suporte a transferéncia referente ao reconhecimento que os docentes recebem de
seus alunos por introduzirem mudancgas em sua atuagdo, com meédia 69,66% (a mais
alta dentre todos os suportes), mostrando que elas estdo fortemente interligadas,
visto que ambas obtiveram os maiores graus de intensidade de uso e suporte

recebido, mostrando a intensidade da interacao entre docentes e discentes.
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Tendo realizadas neste capitulo as analises, relacionando os dados obtidos
com as teorias apresentadas no referencial teérico, o proximo capitulo apresenta as
consideracdes finais deste trabalho, com o que se pode concluir da andlise de
dados, dificuldades encontradas na realizacédo do mesmo e sugestdes para estudos

gue possam dar continuidade a ele.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Tendo como questao norteadora “Qual é a percepgao dos docentes do IFSP —
campus Caraguatatuba sobre seu processo de aprendizagem e desenvolvimento de
competéncias, bem como do suporte recebido da instituicdo?”, este trabalho realizou
algumas etapas para poder respondé-la.

Em um primeiro momento, foram apresentados estudos de diversos autores,
que trouxeram definicbes importantes sobre competéncias e seus tipos,
mapeamento e gestdo por competéncias, competéncias especificamente docentes,
suporte organizacional e gestdo do conhecimento.

Para ap0s isso, ter sua metodologia desenvolvida e aplicada em forma de
questionario estruturado direcionado aos docentes do IFSP - campus
Caraguatatuba. Os resultados obtidos foram capazes de atender ao objetivo geral
deste trabalho de mensurar a percepcdo dos docentes do IFSP — Campus
Caraguatatuba sobre seu processo de aprendizagem e desenvolvimento de
competéncias, bem como do suporte recebido da instituic&o.

Como principais resultados obtidos com a andlise das respostas, em primeiro
lugar, destaca-se o tempo dedicado as atividades de ensino em comparagcdo com as
demais atividades, com uma média geral significativa de 62%, seguida pelas
atividades de gestdo com uma média de 16,10% do tempo dedicado a elas pelos
respondentes.

Em segundo lugar, com relacdo as competéncias em cada area de atuacéo,
em ensino, aquelas relacionadas a alinhar o estudo teérico com atividades praticas
obtiveram destaque com média em aproximadamente 86,90% e causando
mudanc¢as no comportamento relacionadas a estas competéncias com média em
aproximadamente 83,45%.

Na area de gestéo, a participacdo em comissdes e féruns ligados a gestdo
académica obtiveram destaque com média aproximadamente em 70,34% no grau de
intensidade, mostrando que os docentes procuram se envolver nos processos da
instituicao.

Com relacdo as areas de pesquisa e extensdo, ambas obtiveram resultados
parecidos, médias baixas de tempo disponibilizado para as atividades destas areas
sendo respectivamente 13,30% e 8,60%, refletindo em resultados de baixo grau em

intensidade da aquisicdo e aperfeicoamento de competéncias, com médias gerais
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em 57% e 45,86% respectivamente, e mudancas no comportamento em 45,69% e
44,57% aproximadamente.

No que diz respeito a competéncias gerais, necessérias a todas as areas de
atuacdo, mudangcas no comportamento relacionadas ao trabalho em equipe
(73,79%) e a participacdo em atividades da instituicdo além das previstas em
contrato de trabalho (73,79%) destacaram-se.

Os dois tipos de aprendizagem mais utilizados de acordo com os dados da
pesquisa sdo o “Auto estudo” e a “Interacdo com alunos”, ambos com uma média de
aproximadamente 88,28% no grau de intensidade de uso.

Os resultados referentes ao suporte organizacional tiveram médias do grau de
intensidade em torno de 50%, mas com alguns destaques a serem considerados,
como o suporte a aprendizagem “Meus alunos desafiaram-me a aprender” com
média 66,21% aproximadamente, e o0 suporte a transferéncia “Recebi
reconhecimento dos meus alunos quando introduzi mudancas na minha atuacédo”
com 69,66%. Sendo dados que mostram a forte interagédo entre alunos e professores
existente na instituigcao.

Por fim, o suporte a transferéncia “A instituicdo me ofereceu oportunidades de
compartilhamento de informa¢des com alunos, pares e outros colegas de trabalho
sobre novas habilidades e conhecimentos adquiridos” com média no grau de
intensidade em 54,48% aproximadamente, mostrou o nivel médio que na percepc¢ao
docente, a instituicdo oferece um ambiente propicio a transferéncia de
conhecimentos.

Os resultados obtidos puderam evidenciar a relevancia de estudos,
relacionados a percepcdo docente quanto a suas proprias competéncias, tipos de
aprendizagem mais utilizados e o suporte organizacional recebido.

Ter conhecimento de quais competéncias sado frequentemente colocadas em
pratica, e por meio de quais tipos de aprendizagem sao adquiridas, por exemplo,
pode possibilitar a instituicdo, identificar seus pontos fortes, e com relacdo as
competéncias com baixa média de grau de intensidade de aperfeicoamento, poder
tracar estratégias para estimular o desenvolvimento das mesmas.

Além de poder identificar importantes relacdes entre pessoas, por exemplo,
em competéncias gerais onde os docentes procuram lidar melhor com colegas de
trabalho, ou ainda a interacdo com os discentes, como forte incentivo aos

professores para desenvolverem competéncias.
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Identificando estas relacdes, torna-se possivel dar a devida atencdo a elas,
fortalecendo-as ainda mais, criando um ambiente propicio a interacdes capazes de
desenvolverem ainda mais as competéncias de todos os envolvidos.

Este trabalho encontrou dificuldades em sua realizagdo apenas no referente a
prazos e tramites burocraticos necessarios para que a pesquisa fosse devidamente
autorizada, devido a presenca de normas e procedimentos padrbes em instituicbes
federais de ensino, o que fez com que o tempo para coleta dos dados fosse mais
curto.

Como sugestdes para futuros trabalhos, tém-se a possibilidade de explorar
como é realizado o suporte organizacional mais direcionado para cada area de
atividade, com o objetivo de analisar alternativas para incentivar aquelas que tém
uma média de tempo disponibilizado mais baixa, buscando desenvolver
competéncias relacionadas a todas elas.

Podendo também estudar estratégias dentro do ambiente interno da
instituicdo para aumentar a motivacao na participacdo de atividades destas areas
que obtiveram médias mais baixas, para que as competéncias possam ser
adquiridas e aperfeicoadas. Ou ainda, estudos do ambiente externo e sua possivel
influéncia no suporte organizacional, pois tratando-se de uma instituicao federal de
ensino, a influéncia por exemplo, de politicas publicas podem ser fatores
determinantes.

Por fim, sugere-se aprofundar os estudos com relacdo as interacdes entre
professores e alunos, pois este trabalho possibilitou constatar que na percepcéo dos
docentes, os estimulos a aprendizagem recebidos tém forte influéncia dos discentes,

refletindo no desenvolvimento das competéncias aqui mapeadas.
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APENDICE

Pesquisa académica sobre
competéncias, aprendizagem e
suporte organizacional na percepcao
dos Docentes do IFSP

Esta presente pesquisa tem fins académicos, sendo a base para um trabalho de conclus3o de
curso de Tecnologia em Processos Gerenciais no IFSP - Campus Caraguatatuba e todas as
informag@es agui coletadas terdo suas fontes protegidas em sigilo.

PROXIMA

Munca envie senhas pelo Formuldrios Google.
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As atividades desenvolvidas por um docente podem ser
distribuidas em ENSINO, PESQUISA, EXTENSAO E GESTAO.

Informe abaixo a porcentagem que corresponde ao seu tempo
dedicado ao exercicio de cada atividade discriminada.

Sendo que os pesos devem ser distribuidos entre as praticas EFETIVAMENTE exercidas por
vocé, a SOMA deve totalizar 100% e o peso pode ser carregado em apenas uma atividade,
como por exemplo, ensino 100. (A RESPOSTA SO SERA VALIDA EM NUMERQS DE 0 A 100,
representando a porcentagem de tempo dedicado)

ENSINO *

Sua resposta

PESQUISA *

Sua resposta

EXTENSAO *

Sua resposta

GESTAO *

Sua resposta

VOLTAR PROXIMA
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Secéo 3 de 11

>

As afirmativas apresentadas a seguir dizem
respeito aos conteudos e habilidades
associados ao exercicio das atividades
docentes.

Se apresentam em cinco blocos, cada um representando uma atividade (1/5 - ENSING; 2/5-PESQUISA; 3/5 - EXTENSAD;
4/5 GESTAO E 5/5 GERAL)

Cada bloco é dividido em duas partes, uma que representa as competéncias adquiridas ou aperfeicoadas (aprendizagem)
e outra que representa as mudangas apresentadas no comportamento (desempenho).

1/5 As afirmativas apresentadas referem-se
apenas as atividades de ENSINO. Com base
na sua percepc¢ao e levando-se em conta o
corte temporal dos ULTIMOS DOIS ANOS,
responda:
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Com que intensidade vocé adguiriu ou aperfeicoou essas competéncias,
agregando-as ao repertorio de competéncias que ja tinha:

Muito Baixa Baixa hdedia Alta Muito Aka

Abordagens tedricas
relacionadas as disciplinas que
ministre {novas correntes
tegricas, novos conceitos ou
pesquizas)

Estratégias de avaliagio do
processc ensinc-aprendizagem

Tecnologias digitais de enaing-
aprendizagem

Técnicas de plansjaments do
ensino

Formas de lidar melher com
zlunos na sala de aula

Ferramentas de busca
biblicgrafica

Realizagdo de aulas associando

teoria e pratica
simultaneamente

Eztratégias de exposicdo oral
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Com que intensidade vocé apresentou mudangas no seu comportamento,
considerando a influéncia das competéncias adquiridas (quadro acima)

Muito Baixa Eazixa Wedia Alta huito Alta

Atualizar pelo menos uma vez
por ano os programas das
minhas disciplinas

Transmitir de ferma clara e
preciza os comeudos da minha
zrez de formagis

Flanejar e organizar minhas
atividades docertes antes de
realizé-las

Utilizar novos recursos
didaticos cu de infermatica nas
minhas aulas

Reestruturar minhas atividades
de ensing com basze em
feedbacks recebidos dos
alunos

Intreduzir semestralmente
métodos didaticos
diferenciados

Introduzir diferentes formas de
avaliar a aprendizagem
conforme o perfil ou demanda
da turma

Promaover atividades
extracurriculares com os alunos

Flanejar aulas relacionanda
conteddos ministrados a
atividades praticas



2/5 As afirmativas apresentadas abaixo
referem-se apenas as atividades de

PESQUISA. Com base na sua percepcao e
levando-se em conta o corte temporal dos

ULTIMOS DOIS ANOS, responda:

Com que intensidade vocé adguiriu ou aperfeicoou essas competéncias,

agregando-as ao repertorio de competéncias que ja tinha:

Formas de captagido de
recursos para desenvaolver
pesquizas cientifico-
tecnologicas

Abordagens metodeldgicas de
pesquizsa cientifico-tecnolégica

Estratégias de divulgagdo de
resultados (efeitos, produtes e
impactos) de pesquisas
cientifico-tecnologicas

Estratégias de apropriabilidade
de resultados (efeitos,
predutos, processos) de
pesquizas cientifico-
tecnelogicas

Estratégias para desenvolver e
participar de redes de
pesquisas cientifico-
tecnelogica

Elzbaragio de projetos = de
outras predugdes cientifica-
tecnoldgicas

Avaliagdo da produgdo
cientifico-tecnclogica de
terceiros

Oriertagdo de estudantes em
atividades de peaquiza
cientifico-tecnclogica

Muito Baixa

Baixa

Média

Alta

Muito Ala

104
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Com que intensidade vocé apresentou mudangas no seu comportamento,
considerando a influéncia das competéncias adquiridas (quadro acima)

Muito Baixa Eaixa Media Alta Muito Ak

Participar de redes de
pesquisa cientifico-
tecnologicas

Participar de editaiz de
peaquiza cientifico-
tecnologicas

Publicar em periadicos
especializados

Promover encontras,
semindrios, debates, cursos
voltados & disseminacic de
resultados de pesguisas
cientifico-tecnclogicas

Liderar equipes de pesquisa
cientifico-tecnclogicas

Preparar relatdrios de
processos & de resultados
(efeitos, produtos &
impactos) des projetos de
pesquisas cientifice-
tecnologico

Obter registros de
propriedade intelectual de
produtos e processos
resultantes de pesguizas
cientifico-tecnclogicas
Atuar em nicleas de

inovagdo e transferéncia
tecnologica (NITT)

Secdo 6 de 11 ~ :

3/5 As afirmativas apresentadas abaixo
referem-se apenas as atividades de
EXTENSAO. Com base na sua percepcao e
levando-se em conta o corte temporal dos
ULTIMOS DOIS ANOS, responda:
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Com que intensidade vocé adquiriu ou aperfeigcoou essas
competéncias, agregando-as ao repertorio de competéncias que
jatinha: *

Muito Baixa Eaixa Media Az Muito Ala

Construgdo de
parcerias

interinstitucionais C} D D D D
{comunitarias,

empresariais,

publicas, etc.)

Elaboragio de

projetos & de

outros produtos D O O O O
vinculades a

extensdo

Avaliacao de
duch
E;:e::i::l:?s'.aa de D D D D D

terceiros

Organizagdo de

seminarios,

debates ou cursos

para a divulgacac

de projetos ou de O O O O O
resultzdes (efeitos,

produtos &
impactos)

Identificacio de
oporiunidades
institucicnais para

rticul
e O o) @) O O

curriculares as
demandas da
sociedade

Formas de
tacio d
ecuraos para O O O O O

promaover extenzdo
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Com que intensidade vocé apresentou mudangas no seu
comportamento, considerando a influéncia das competéncias
adquiridas (quadro acima) *

Muito Baixa Eaixa Mediz Ale buito Alta

Propor movos

projetos de

extensdo a partir

da andlise das

necessidades D D D O O
relacionadas a

diferentes

segmentos da

zociedads

Atuar em redes

extensionistas O O O O O
Emitir pareceres

de relatorios e de

outras producdes

decorrentes de D D D D D
atividades de

extensdo

Avaliar junto com

os beneficiarios

resultados

(efeitos,

produtos e O O O O O
impactos) dos

projetos de

extensdo

Proper a criacdo

de Atividadas

Curriculares em D D D D D
Comunidade -

ACCs

Preparar

estudantes para

atividades de

extensdo,

levando em @ @ @ @) @)
conta o8

contextos de
stuacdo

Participar de

editais de D D D D D

extensdo

Publicar

materiais

extensionistas

{cartilhas, O O O O O
folhetos,

arigntagdes,

manuais de boas

praticas, etc.)
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4/5 As afirmativas apresentadas abaixo referem-se apenas as

atividades de GESTAO. Com base na sua percepcao e levando-se
em conta o corte temporal dos ULTIMOS DOIS ANOS, responda:

Considerar GESTAD de forma abrangente, indo além dos cargos administrativos, atividades
como a participagdo em comissdes, colegiados, coordenagdes de curso e projetos também
fazem parte das atividades de gestdo.

Com que intensidade vocé adquiriu ou aperfeigcoou
competéncias de gestdo, para atuar em instituictes
educacionais de ensino superior, agregando-as ao repertorio de
competéncias que ja tinha: *

Muito Baixa Baixa Kedia &lta Muito Alka

£ -
a:-lrr'gi if:i:tiva D D D D D

Emi gestao
academica

@ O
E liags
stitusional O O
Em

@ O

desenvalvimento
institucicnal

© O O
© O O

O
@)
O

Emi gestdo de
pessozs (selecdo,
treinamenta,
progressan,
avaliagao,
remuneracao, ..

@)
O
O
O
O
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Com que intensidade vocé apresentou mudangas no seu
comportamento, considerando a influéncia das competéncias
adquiridas (quadro acima) *

Muito Baixa Baixa Media Alta Muito Alka

Alcangar metas em

comum acordo com a D O D D D

instituigao

Propor novas

ideias/projetos para & O D D O O

melhoria da gestao

Farticipar de
comissdes/foruns
ligados & gestao
académica
{departamentos,
colegiados, congresse, O C} D D O
comités de selecio de
bolsistas, comissdo de
avalizcido ligada 2
carreira, banca de
zelecdo de profeszores,
ete.)

Participar de drgdo de

gestao administrativa

{departamentos,

courdenagtes, O @ O O O
assessorias, comissdes,

ete.)

Participar de atividades
de avaliagdo inatitucional
{gualidade da gestao,
qualidade dos curses,
qualidade daz politicas
de gestao de pessoas,
imagem institucional, O C} C} D C}
plano de
desenvalviments
institucional, relagées
com & sociedade,
responsabilidade social,
o)

Participar de comisades

para definir medelos de D D O O O
avaliacdo institucional

Participar da comisado

para elaboragic de Planc

de Desenvolvimento O D D D D
Institucional (PO}

Participar de comizades

de avaliacdo funcicnal D D D D O
Participar de comisado

ou grupo para

planejamento de C} D D D D

qualificagdo/capacitagdo
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5/5 As afirmativas apresentadas abaixo referem-se a

competéncias GERAIS. Com base na sua percepcao e levando-se
em conta o corte temporal dos ULTIMOS DOIS ANOS, responda:

Considere competéncias gerais sendo aquelas que influenciam no desenvolvimento de suas
atividades em todas as dreas de gtuagdo.

Com gue intensidade vocé adquiriu ou aperfeigcoou essas
competéncias, agregando-as ao repertério de competéncias que
jatinha: *

buito Baixa Baixa hedia Alea Muito Alta

Lidar melhor com

colegas de D D D D D

trabalho

Estratégias de
i doed
wabalne o) O O O O
colaborativo

Plzanejamento e

maoniteramento O O C} C} C}

de minha carreira

Dominic de
normas e

procedimentos O O O O O

formalizados da
instituigdo

Dominic de
normas e

procedimentos D D D D D

nao formalizados

da instituigdo

Dominic de

linguas O O O O O

estrangeiras

Dominic de

liti iblic
rocampoda O O O O O

educagio

Dominic de

lii ihli
emcincae O O O O O

tecnologia
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Com que intensidade vocé apresentou mudancgas no seu
comportamento, considerando a influéncia das competéncias
adquiridas (quadro acima) *

Muito Baixa Baixa Media Alta Muito Aka

Definir chjetivos

de

desenvaolvimento

de canira de @) @) O O O
médio e de longe

prazos.

Identificar

oportunidades de

apoio matarial e

financeiro para

acdes de ensina. O O O O O
pesguisa e

extensdo, & de

melhoria de

infraestrutura

Colaborar com

outros colegas em D D D D D
projetos inter e

multidisciplinares

Reestruturar

minha atuacéoc em

fungéo da

identificagio de

tendéncias das O O O O O
politicas

bragileiras para

educagdo superior

Ter alguma

participago em

stividades de

minha instituigdo,

zleém daguelas D D D D D
previstas em meu

contrato de
trabalho

As afirmativas apresentadas a seguir se referem aos TIPOS DE

APRENDIZAGEM que vocé utiliza para melhor desempenhar sua
funcio de professor no IFSP

Responda cada uma das alternativas levando em conta suas
atividades de ensino, pesquisa, extensido e/ou gestdo e sua
percepcao dos ULTIMOS DOIS ANOS na instituicdo. Utilize a
escala (de muito baixo a muito alto) para especificar a
intensidade do US0 desse tipo de aprendizagem: *
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Responda cada uma das alternativas levando em conta suas
atividades de ensino, pesquisa, exiensao e/ou gestao e sua
percepcio dos ULTIMOS DOIS ANOS na instituicdo. Utilize a
escala (de muito baixo a muito alto) para especificar a
intensidade do US0 desse tipo de aprendizagem: *

Muito Baixa Baixa Media Alea bduito Alta

Autoestudo

O
O
O

Reflexdo sobre minhas
praticas profissionais

Interacdc com colegas
de trabalho

Interacdc com
profissionais de fora da
inetituigdo

Interacdc com alunos

Consulta a documentos
da instituigdo

Participagdo em grupos
de estudos formais

Curso{s)/treinamentols)
de curta duragéo (até
40 horas)

Cursols)/treinamento(s)
de médizflonga duracio
{+ de 40 horas)

O O O O O O OO0
O O OO0 O O O O O
O O O O O O O O
©c O OO0 O O O O O
O O O O O O OO

Atividade({s) de curao de
educagdo formal
{graduacio e pos-
graduagdo)

O
O
O
@)
O

Participagdo em

palestras, congressos, {:} D D C} C}

seminarios e afins

As afirmativas apresentadas a seguir se referem aos TIPOS DE
SUPORTE que vocé recebe no IFSP. Responda cada uma levando

em conta aos ULTIMOS DOIS ANOS na instituig3o. Utilize a escala
(de muito baixo a muito alto) para especificar o nivel do suporte
recebido.




Suporte a aprendizagem *

Muito Baixo Baixo

A instituicdo me

formeceu

recursos

materiais em

QUANTIDADE O O
suficiente para

minha
aprendizagem

Ainstituicio me

femeceu

recursos

materiais em

QUALIDADE O O
suficiente para

minha
aprendizagem

A instituicdo me

formeceu

recuUrsos

financeiros extras

ou outros O O
incentivos

financeiros para

minha

aprendizagem

A ingtituicdo

dizponibilizou

carga horaria

para que eu guis O O
buscar novas

aprendizagens

Médic

Al

huito Alto
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Ainstitvigio
possUi regras
claras qus
viabilizam
condigdes
financeiras
(bolsas, liberagdo
com =alario
integral,...] para
minha
zprendizagem

Meus colegas ou
supericres
estimularam-me
a propor novas
ideizz para 2
sxecugdo das
minhas
atividades

Meus aluncs
desafiaram-mie a
aprender

A instituicdo me
estimulou a
participar de
atividades que
promoviam a
aquisigio de
novos
conhecimentos

A inatituigdo
ofertou curaos,
treinamento,
oficinas ou
similares com o
objetive de
promaver a
aprendizagem
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Suporte a transferéncia *

Muitz Baixo

A instituigio me

fermeceu recurscs

materiais em

QUANTIDADE para O
aplicagio de novas
habilidades e

conhecimentos

adguiridos

A instituicSe me

formeceu recursos

materiais em

JQUALIDADE para O
aplicagio dos

conhecimentas e

novas habilidades

adguiridos

A instituigio me

deu maiz

oportunidades de

ascensio

profizsional O
quando coloquei

em pratica novas
aprendizagens

adguiridas

Recebi elogios de

colegas quando

propus mudangas O
para melhorar o

ambisnte de

trabalho

Tive cpertunidade

de plangjar junto

208 Meus pares

come aplicar ne

ambisnte de O
trabalho novos
conhecimentos e

habilidades

adquirides

Baixo

Medio

Alto

huito Alto
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Recebi
reconhecimento
dos meus aluncs
quando introduzi
mudangas na
minha atuacio

Recebi ajuda dos
colegas mais
experientes para
aplicar novos
conhecimentos e
habilidades

adguirides

A instituicic me
ofereceu
oportunidades de
cempartilhamenta
de informagides
com aluncs, pares
e ouiros colegas
de trabalho scbre
novas habilidades
& conhecimentos
adguiridos
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Dados do respondente

IDADE (SOMENTE ALGARISMOS) *

SEXO *
() MASCULINO

() FEMININO

Tempo na instituigdo em anos (SOMENTE ALGARISMOS) *

Maior titulagao *
O Graduagéo
(O Especializacio
O Mestrado
O Doutorado

O Pos-doutarado



