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As Competéncias Necessarias para os Docentes do Curso Superior de Tecnologia
em Gestéo de Publica do IFTO Campus Palmas.

RESUMO

A pesquisa é relevante, pois estuda as competéncias para identificar e definir o perfil
desejado para o profissional da educacdo do Curso Superior de Tecnologia em
Gestdo Publica do Instituto Federal de Educacdo Ciéncia e Tecnologia Campus
Palmas. O foco € o ensino-aprendizagem. A pesquisa foi realizada por meio de um
questionario com os indicadores do inventario de praticas educativas
preestabelecidos por Amorim (2005). Tais indicadores levantaram importantes
aspectos de comunicacédo, desenvolvimento das disciplinas do curso, proatividade,
desenvolvimento dos alunos, rede de trabalho, orientacdo para resultados,
aprendizagem para mudanca, competéncias profissionais, competéncias pessoais e
autodesenvolvimento. A pesquisa é descritiva com abordagem qualitativa. A unidade
de analise coincidiu com o0s sujeitos da pesquisa, quais sejam: os docentes do
referido curso. No que se refere a mapear as competéncias informacionais dos
docentes, os resultados da pesquisa sao parciais. Conclui mostrando a importancia
da pesquisa para os docentes e para as instituicdes de ensino. Foi possivel também,
através do método, realizar o0 mapeamento e mensuracdo das competéncias dos
docentes do curso.

Palavras-Chave: 1. Competéncias 2. Aprendizagem Organizacional 3. Prética
Docente



Las Habilidades Necesarias para los Profesores del Curso de Tecnologia en Gestion
Pdblica IFTO Campus Palmas.

ABSTRACT

La investigacion es relevante, pues estudia las competencias para identificar y definir
el perfil deseado para los docentes del curso superior de Tecnologia en Gestidén
Puablica del Instituto Federal de Educacion Ciencia y Tecnologia Campus Palmas. El
enfoque es la ensefianza y el aprendizaje. Esto se logr6 mediante un cuestionario
con inventario de indicadores de practicas educativas pre-establecido por Amorim
(2005). Dichos indicadores plantean aspectos de la comunicacién, el desarrollo de
las disciplinas del curso, proactividad, desarrollo de los alumnos, red, orientacién a
resultados, aprender a cambiar, competencias profesionales, competencias
personales y desarrollo personal. La investigacion se caracterizO como aproximacion
descriptiva, con abordaje cualitativo. la unidad de andlisis coincidié con los temas de
investigacion, a saber: los profesores del curso. En el que se refiere a las habilidades
informativas de los profesores esto presenta resultados parciales de la busqueda. Se
concluye mostrando la importancia de la investigacibn para profesores e
instituciones educativas. Fue igualmente posible, mediante el método, realizar el
mapeo y medicion de las habilidades de los profesores del curso.

Palabras Clave: 1. Competencias 2. Aprendizaje Organizacional 3. Préctica
Docente
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1 INTRODUCAO

O século XX trouxe grandes avancos e transformacdes que incentivaram
fortemente as organizacGes publicas, sua administracdo e 0 seu comportamento.
Dentre as mudancas, destacam-se as tecnoldgicas, econdémicas, politicas e sociais.
Essas transformagbes proporcionaram formas de gerenciamento e estruturas
organizacionais democraticas, descentralizadas e flexiveis e substituiram os
modelos de gestdo autocratica que contribuiram para prestacédo de servicos de ma
qualidade a sociedade. Nesse panorama, a competéncia no mundo do trabalho
assume posicdo de destaque, pois faz parte do repertério de temas relevantes a
amplamente divulgados como profissionalizacdo; postura critica; conhecimento
atualizado; aprimoramento profissional; entre outros. Para evitar entender o sentido
desses termos a partir do senso comum, perdendo-se o contetdo da analise clara e
sistematica, seus significados exigem um entendimento mais aprofundado.

Com o0s avangos, o setor publico defronta-se com novos desafios e
paradigmas que exigem novas formas de gestdo e maior qualidade e produtividade
em suas acodes. Diante desta realidade e com o objetivo de atender as demandas do
setor, 0 curso Superior de Tecnologia em Gestdo Publica possibilita aos futuros
gestores uma visdo estratégica da gestao publica estimulando o desenvolvimento de
sua capacidade de reflex&o e critica, com vistas a torna-los agentes de mudanca no
ambito de suas futuras organizacoes.

A educacdo carece de novas metodologias de ensino para transmitir 0s
conhecimentos ndo mais na forma classica das aulas de exposicdo de conteudo,
mas a partir de uma base inovadora. O processo de ensino-aprendizagem precisa
incentivar questionamentos reconstrutivos e contribuir com a formagéo de um sujeito
histérico e capaz.

A prética pedagogica, além de exigir conhecimento especifico, também exige
competéncias técnicas e comportamentais que auxiliem os docentes no exercicio de
sua funcéo. Essas contribuem para atingir os objetivos organizacionais previstos.

Para que haja mudanca no cenério educacional é necessario que Nnossos
lideres politicos e de corporagfes, administradores e professores das universidades
se atentem as necessidades da nova era do conhecimento.

Diante desse contexto e a fim de contribuir para a melhoria do cenario, a

pesquisa propde: ldentificar as competéncias necessarias para os docentes do
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Curso Superior de Tecnologia em Gestdo Publica do Instituto Federal de
Educacéo, Ciéncia e Tecnologia (IFTO) Campus Palmas.

Esta pesquisa esta dividida em cinco secdes: a primeira consta da justificativa
do presente trabalho. A segunda apresenta o objetivo geral e os especificos. A
terceira € o referencial teorico, que esta dividido em um breve histérico sobre a
gestdo de pessoas, a gestdo universitaria e do conhecimento, a aprendizagem
organizacional, os docentes e as praticas educativas: competéncias.

A quarta secdo é composta pela apresentacdo da instituicAo sua misséao,
visdo, as politicas e diretrizes de desenvolvimento de pessoal e o Curso Superior de
Tecnologia em Gestdao Publica. A quinta é composta pela metodologia que
direcionou a pesquisa com a apresentacdo do publico-alvo e a descricdo dos
instrumentos que foram utilizados para sua realizacao.

Na sexta secdo sdo apresentadas as andlises dos resultados e discussdes.
Ali estd a analise dos questionarios norteados pelos indicadores de competéncias:
comunicacao, desenvolvendo as disciplinas do curso, proatividade, desenvolvimento
dos alunos, rede de trabalho, orientagcdo para resultados, aprendizagem para
mudanca, competéncia profissional, competéncia pessoal e autodesenvolvimento.

A sétima parte compreende as considerac¢des finais a respeito do trabalho, as
referéncias bibliogréficas utilizadas, os apéndices e 0s anexos.
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2 JUSTIFICATIVA

Os grandes avancos na educacdo superior trazem desafios para as
instituicbes que capacitam pessoas a serem proativas nas suas comunidades e na
sociedade em geral. A educacédo superior esta correlacionada com as competéncias,
com a pesquisa de campo e geralmente ndo se incorpora a dimensao pedagogica. O
conhecimento pedagdgico tem pouca influéncia, mas o conhecimento especifico
assume um valor significativo, porém ndo descarta as competéncias técnicas e
comportamentais. A ciéncia pedagdgica e sua complexidade ndo abre mé&o do
exercicio da docéncia, mas ela exige mdultiplos saberes que precisam ser
apropriados e compreendidos nas suas relagoes.

Assim mapear as competéncias justifica-se jA que ha a necessidade de
prestar um servigco publico de exceléncia para uma sociedade com crescente nivel
de exigéncia quanto a esse servico. Novos preceitos devem atender os desafios
propostos pelos avangos da tecnologia, do conhecimento, das redes de informagé&o
e da interface com a administracdo quando se trata de gestédo publica.

O conhecimento académico adquirido durante essa pesquisa contribuiu com
informacdes tedricas de diversos autores e com a coleta de dados por meio de uma

qualitativa, quantitativa e aplicada,
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3 OBJETIVOS

3.1 Objetivo geral
Identificar as competéncias necessarias para os professores do CST em

Gestao Publica do IFTO Campus Palmas.

3.1.2 Objetivos Especificos

v Mapear as competéncias necessarias para os professores do CST em Gestao
Publica do IFTO Campus Palmas.

v' Elaborar inventario que descreva as competéncias dos professores do CST em
Gestao Publica do IFTO Campus Palmas.

v’ Verificar os possiveis gaps das competéncias necessarias para os docentes do

CST em Gestao Publica do IFTO Campus Palmas.
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4 REFERENCIAL TEORICO

4.1 Um Breve Histérico sobre a Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas é uma funcdo gerencial que busca a cooperacao das
pessoas que atuam nas organizacdes para alcancar objetivos organizacionais e
individuais. A proposta surgiu no final do século XX com o objetivo de designar as
pessoas que trabalham nas organizacfes ndo mais como empregadas confundidas
com recursos materiais e financeiros, mas como cooperadoras ou parceiras.

Na era da revolugdo industrial, as organizacées foram entendidas como
conjuntos articulados e integrados de recursos humanos, financeiros, materiais e
tecnolégicos. Elas tinham como meta alcancar objetivos organizacionais e esse
conceito perdurou. Até o final do século passado, as organizacdes nao se
preocupavam com questdes sociais.

O modelo econbmico atual é inteiramente diferente daquele que vigorou até o
final da década de 1980 do século passado, porém vive-se ainda resquicios daquele
periodo. Gradativamente principios e valores estdo sendo substituidos por novas
formas de gerir pautados principalmente no principio de valorizagdo do ser humano.

O novo modelo de gestdo traz consigo a importancia da valorizacdo das
pessoas dentro das organizacdes. As grandes organizacdes globais estao elevando
ao maximo o potencial humano promovendo bem-estar a todos e valorizando o
capital intelectual. Esse € o grande diferencial da gestdo por competéncia.

GIL (2014) argumenta que o novo modelo de gestdo passa a assumir um
papel de lideranca para alcancar a exceléncia organizacional necessaria para
enfrentar desafios competitivos tais como a globalizagdo, a utilizacdo das novas
tecnologias e a gestédo do capital intelectual.

As organizagbes publicas carecem de gestores com Vvisdo sistémica
motivados a desenvolver suas atividades com o foco de atingir metas com
rentabilidade, reducdo de custos e satisfacdo da sociedade. No novo cenario nao
cabe mais a gestdo publica de natureza mecanicista com énfase nas estruturas
organizacionais, na formalizacdo e padronizacdo dos processos, pois faz-se
necessario que se busque ideias inovadoras para as organizacbes. Um novo perfil
de gestor comeca a surgir ndo mais como gerente controlador, mas como um lider

capaz de aproveitar todo potencial de sua equipe. As praticas de gestdo por
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competéncias comegam a ser adotadas caminhando para gestdo estratégica do
capital humano (DAVEL; VASCONCELOS, 2002, p.119).

A gestao por competéncia é uma competéncia que se traduz pelo resultado
alcancado assim como o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessario para atingi-lo. Sabendo que o conhecimento é uma prética que
agrega valor e informacao significa dizer que sdo processos que visam
colaborar para o crescimento individual e organizacional dentro das
organizagoes.

Os individuos constituem-se um valioso recurso da organizagdo, pois € por
meio deles que elas se desenvolvem. Por essa razéo, é necessaria a valorizacao
dos mesmos. Tanto as organizacfes quanto os colaboradores tém objetivos a
alcancar e assim crescem gradativamente juntos. Na visdo de Chiavenato (1985, p.
65).

As pessoas formam uma organizacdo e se engajam em algumas delas,
porque esperam que sua participacdo satisfaca algumas necessidades
pessoais. Para obter essas satisfacfes, as pessoas estdo dispostas a
incorrer em certos custos ou fazer certos esforcos na organizacdo, pois
esperam que as satisfacdes de suas necessidades pessoais sejam maiores
do que os custos e avaliam suas necessidades por meio de seus sistemas
de valores.

O autor reforca a ideia que as pessoas entram em uma organizacdo com
metas pessoais e dependem das politicas desta para que elas possam alcancar 0s
objetivos pretendidos e assim continuar a realizar suas atribuigbes com vigor e
entusiasmo alinhadas com os objetivos estratégicos da organizacao.

O novo modelo de gestao é pautado por valorizar as competéncias existentes
dentro da organizacdo e realmente tratar os colaboradores como parceiros,
incentivando sua participacdo nas decisbes e utilizando ao maximo o talento das
pessoas para o alcance da sinergia necessaria para seu desenvolvimento.

Para Pantoja (2010), a gestdo de competéncias se engquadra nas
organizagbes publicas uma vez que no contexto atual, elas se deparam com
mudancas cada vez mais rapidas e constantes nas demandas dos cidadéaos, o que
implica a busca de novas formas de atendé-las, e que, por sua vez, levam a

necessidade de adequar os perfis profissionais as novas situacoes.
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4.1.1 Breve Histoérico da Gestao de Pessoas no Setor Publico

A gestéo publica passou por varias transformacfes nos modelos de gestdo
desde o modelo patrimonialista, o processo de burocratizacdo na era Vargas, a
primeira reforma gerencial formalizada pelo Decreto Lei 200/67 e a reforma do
Estado em 1996 até os dias atuais. De |4 para c4, o servigco publico vem buscando
se adequar as realidades sociais, econémicas e politicas internas e externas.

A administracao publica gerencial foi implementada no Brasil no ano de 1995
e trouxe significativos avangos para a construcdo de um cenario promissor a
criatividade e inovacdo. Porém o novo modelo envolve geracdo, aceitacdo e
implementacdo de novas ideias, processos, produtos ou servicos no meio
organizacional. A inovacdo € sindnimo de criatividade e esta ligada a organizacéo e
criatividade dos individuos. A criatividade e a inovacdo ndo estdo garantidas, porque
ainda existem tracos de modelos patrimonialistas e burocraticos na administracao
brasileira.

As diferentes mudancas globais nas formas de comércio e relacbes de
trabalho se refletem nas organizacdes, e o setor publico ndo fica fora. Observa-se
investimentos na migragdo do modelo burocratico para o gerencialista com valores
relacionados a produtividade, orientacdo ao servico, descentralizacédo, eficiéncia e
competitividade (BORBA, 2012).

No campo da gestdo de pessoas, as novas tendéncias mundiais e o foco de
uma gestdo publica regulatoria e cartorial para uma gestao estratégica e proativa
fizeram com que a gestéo por competéncia fosse cada fez mais debatida e indicada,
visto que sua adaptabilidade as frequentes mudancas pode ser integrada a outros
modelos de administracdo. Para incentivar praticas voltadas para o desenvolvimento
da gestdo por competéncia, em 2006 o governo federal instituiu a Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoal — PNDP em que a gestdo por competéncia € o
modelo a ser adotado pelas instituicbes publicas, em especial para a gestdo da
capacitacao.

Os beneficios advindos do PNDP podem ser claramente identificados, a
saber: a sistematizacdo do plano de desenvolvimento dos servidores a partir das
reais necessidades capazes de agregar valor a organizacdo e ao individuo com foco
em resultados; a qualificacdo gerencial para o exercicio de atividade de diregcédo e

assessoramento; a possibilidade de formacdo de banco de talentos; maior
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publicidade do processo de capacitacéo, que pode facilitar a aprovacao dos planos
nas mais diferenciadas instituicdes publicas; a construcdo de modelos informais de
capacitacdo e desenvolvimento de baixo custo (treinamento no trabalho, pesquisas,
tutoriais/coaching); o estimulo ao servidor para tornar-se responsavel pelo seu
desenvolvimento (MPOG, 2012, p.09).

De acordo com Pantoja (2010), a capacitagdo permite desenvolver um quadro
de pessoal com as competéncias necessarias para satisfazer as necessidades e aos
objetivos da organizacdo de modo a garantir seu bom desempenho e o alcance dos

resultados e metas estabelecidos no planejamento estratégico.

4.2 Gestao Universitaria

Os grandes avancos cientificos e tecnoldgicos atuais tém provocado mudancas
radicais no panorama econdmico, social e cultural da sociedade. Tendo em vista
esta realidade, as universidades tém a funcdo de formar profissionais, mas séo
desafiadas a adotarem novos modelos de gestdo, pois os vigentes ndo atendem as
complexidades do novo cenario. Para que alcancem vantagem competitiva, €
necessario que ampliem a sua capacidade de produzir, compartilhar e transferir
novos conhecimentos para todos os niveis hierarquicos.

Amorim (2005) afirma que a gestdo nas universidades tem por funcao
compreender e interpretar os processos de acao humana na organizacdo e que o
modelo de gestdo voltado para a mobilizagdo das pessoas para alcancarem
objetivos predeterminados ja estd ultrapassado. Faz-se necessaria uma gestdo
estratégica com visdo sistémica e uma postura de aprendizagem continua com
vistas & melhoria do servico prestado. Para alcancar seus objetivos, elas precisam
de dinamica de trabalho condizente com as crescentes mudancas e desafios do

Nnovo cenario.

4.2.1 Gestao do Conhecimento

A gestdo do conhecimento surgiu no inicio da década de 1990,
transformando-se em um processo corporativo vinculado a estratégia organizacional
e abrangendo a aprendizagem organizacional, a educacao corporativa, a gestao do

capital intelectual e por competéncias. Carbone (2006) argumenta que ela se dedica
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a dimensao cognitiva e promove o desenvolvimento de competéncias que fazem
nascer novas necessidades, ensejando a criagdo de novos conhecimentos. Ela
marca a nova fase histérica conhecida como sociedade do conhecimento, traz
consigo grandes mudancas nas organizacfes e na sociedade e tem abrangéncia
global pelo grande potencial de transformar relacdes sociais e econdmicas. O
conhecimento se transforma em um poderoso recurso estratégico para a vida
pessoal e para as organizacoes e desempenha um papel fundamental.

Carbone (2006) afirma que um conjunto de informacfes reconhecidas e
integradas pela pessoa dentro de um esquema preexistente sdo transformadas em
conhecimento por meio da intervencdo dos individuos, seja reconhecendo essas

informacgdes, seja integrando-as.

Figura 1 - Etapas do Processo de Gestao do Conhecimento
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O novo cenario que se descortina é um periodo de grandes avangos, uma
Revolucado da Informacgéo, dadas as profundas modificacdes na economia, mercados
e estruturas setoriais; produtos e servicos e seu fluxo, a segmentacéo e valores.
Promover essa revolucdo pode também servir para diminuir as desigualdades entre
pessoas e paises.

Peretti (2009) argumenta que a gestdao do conhecimento aumenta a
capacidade da organizacdo de aprender com seu ambiente e incorporar
conhecimento a seus processos de negocios e se refere ao processo de
desenvolvimento de uma organizagdo para criar, armazenar, transferir e aplicar
conhecimento. O uso dessas tecnologias é importante para a disseminacdo do
conhecimento e pode causar danos irreparaveis a organizacdo se for desordenado.

Nonaka, Takeuchi (2008, p.39), aponta que:

Em uma economia onde a Unica certeza € a incerteza, a fonte certa de
vantagem competitiva duradoura é o conhecimento. Quando os mercados
transformam-se as tecnologias proliferam, os competidores multiplicam-se e
0s produtos se tornam obsoletos quase do dia para noite, as empresas
bem-sucedidas sdo as que criam consistentemente novos conhecimentos,
disseminam-no amplamente pela organizacdo e incorporam rapidamente
em novas tecnologias e produtos. Essas atividades definem a empresa
criadora de conhecimento cujo negécio principal é inovacao constante.

Em conformidade com os argumentos dos autores, a evolugdo no mercado
mundial exige novas posturas dos gestores. A preocupacdo € com o futuro das
organizacdes. Sabe-se que quanto maior for a eficacia dos projetos implementados
maior sera o diferencial para continuar no mercado atual, que € extremamente
exigente por inovacgao, criatividade e, sobretudo, a aplicacédo da tecnologia para que
amplie o contato humano e aproxime cada vez mais gestores e colaboradores para
alcancarem os objetivos tracados.

Oliveira (2009) afirma que a gestdo do conhecimento pode ser entendida
cCOmo 0 conjunto de processos que rege a criacao, disseminacao e utilizacdo do
conhecimento. O processo consiste em troca de conhecimentos entre os individuos
ou departamentos pertencentes a organizagao.

O conhecimento € uma pratica que agrega valor e informac&o. E um processo
que visa colaborar para o crescimento individual e organizacional dentro das
organizacdes. No entanto uma organizagdo que pretende adotar a gestdo do

conhecimento deve fundamentar-se para que a inovagédo do conhecimento seja um
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recurso que venha agregar-se a misséo e visdo da organizacao.

4.2.2 Aprendizagem Organizacional

As mudancas que ocorrem no mundo com os avancos da globalizacdo e das
tecnologias reforcam a ideia de que o homem esta sujeito a sucessdo de mudancas
decorrentes da influéncia com o meio que consequentemente interferem no seu
desenvolvimento.

Oliveira (2009) argumenta que estas mudancas ocorrem principalmente em
decorréncia dos fatores externos a organizacédo sendo primordial para ela monitorar
0 ambiente e saber o momento exato de implementé-las.

As organizacdes criam novos procedimentos operacionais e processos de
negocios padrdo que refletem sua experiéncia. Essas acfes sao denominadas
aprendizagem organizacional, esta aliada a gestdo do conhecimento tem funcéo
habilitadora de processos de negdécios que visam criar, armazenar, disseminar e
aplicar conhecimento.

Senge (2005) afirma que a aprendizagem é, ao mesmo tempo,
profundamente pessoal e inerentemente social. Além de nos conectar com o
conhecimento abstrato também nos conecta uns com 0s outros. A aprendizagem
organizacional € uma poderosa arma para desenvolver a capacidade dos envolvidos
no processo de ensino-aprendizagem.

O novo modelo de gestdo do conhecimento requer organizacbes capazes de
capturar os conhecimentos embutidos nestas, estimulando radicalmente a
aprendizagem organizacional, visto que as melhores praticas, pequenas e
individualmente insignificantes e espalhadas pela organizacdo somam um vasto
volume de informacgéo.

Amorim (2005) afirma que a aprendizagem ocorre através do convivio, da
experiéncia, da linguagem e dos elementos socio-historicos do individuo. A
aprendizagem organizacional pode ser conceituada pelo resultado e pelo processo.

Os processos de aprendizagem dos individuos e a aprendizagem
organizacional sdo maiores que a soma agregada das aprendizagens individuais.
Para as universidades, esses processos sao fundamentais. Diante desse novo
cenario os docentes carecem de competéncias que vao além do conhecimento

académico.
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4.2.3 Os Docentes

Em uma instituicdo de ensino superior, a figura do professor € primordial, pois
ele €& responsavel por levar o aluno a desenvolver o0 senso critico e
construir/desenvolver o conhecimento, uma vez que o papel deste profissional é
fundamental para o funcionamento e manutengao das universidades.

Da Cunha (2009) afirma que a docéncia é uma atividade complexa que exige
tanto uma preparacdo cuidadosa como singulares condicdes de exercicio, 0 que a
distingue de algumas outras profissbes. Ressalta ainda que ser professor ndao é
tarefa para nedfitos, pois a multiplicidade de saberes e conhecimentos que estdo em
jogo na sua formacao exigem uma dimenséao de totalidade que se distancia da logica
das especialidades tdo cara a muitas outras profissoes.

Pode-se afirmar que a docéncia é uma atividade em que o professor se
dedica ao aluno identificado como ser humano, constituindo-se um dos pilares para
a compreensao das transformacdes atuais da sociedade do conhecimento.

Costa (2008) contribui que a docéncia pode ser resumida como acgao
educativa que se constitui no processo de ensino-aprendizagem, na pesquisa, na
gestdo de contextos educativos e na perspectiva da gestdo democratica. Desta
forma, o trabalho docente € processos e praticas de producéo social, organizacao,
apropriagdo de conhecimentos que se desenvolvem em ambientes educativos
escolares.

Pereira (2014) argumenta que a universidade deve ter como objetivo principal
a promogao, o desenvolvimento e o reconhecimento da importancia de seus
professores. E esses devem agir como gestores dos alunos, promovendo
relacionamentos baseados na aprendizagem e conhecimento, pois os docentes sdo
aprendizes continuos. Assim sendo, as universidades devem valorizar estes
profissionais para que haja eficacia nos processos de aprendizagem coletiva.

Amorim (2005) aponta que os rankings das universidades adotam como base
de andlise os numeros de projetos de pesquisa, patentes, publicacdes, congressos
etc. Com estas acdes, a universidade constroi um sistema profissional peculiar e que
influencia o modo como seu pessoal constrdi a identidade profissional e exerce as
fungbes a eles atribuidas.

Os professores tém a funcdo de facilitar a aprendizagem do aluno na

concretizacdo do conhecimento e ndo somente transmitir conhecimento, colocando-
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se como titular das condigbes do saber-conhecer. Essas agdes tragam o novo perfil
do educador que se importa em formar sua identidade profissional com ac¢des que
geram meritocracia académica competitiva, econémica e profissional.

Michels (2006) diz que o professor deve desenvolver competéncias para:
trabalhar em parceria com a comunidade escolar, resolver problemas da escola,
achar solucbes criativas a problemas concernentes ao  processo
ensino/aprendizagem de seus alunos, até mesmo as situacfes da comunidade a
qual a escola estéa inserida.

Michels (2006) acrescenta que os processos de ensino aprendizagem sao
sistemas vivos formados por redes e inter-relagbes visiveis que fortalecem a
aprendizagem. Os professores sdo responsaveis por criarem ambientes de
aprendizagem que atendam a complexidade da nova era e que sustentem o sucesso
do aprendiz. O novo cendrio requer praticas educativas centradas na aprendizagem.

Amorim (2005) afirma que o professor € agente facilitador da aprendizagem
autbnoma quando permite que seus alunos participem de experiéncias, que eles
préprios produzam o conhecimento por meio de pesquisas, analises, pelo contraste
da informacdo por conta prépria, quando eles propéem formas de trabalho e
organizam o tempo para executa-las.

Schneder (2014) argumenta que as competéncias sdo aprendidas e estdo em
constante desenvolvimento podendo ser aperfeicoadas na medida em que ha
interacdo com 0s objetivos de conhecimentos e novas experiéncias. A competéncia
esta intimamente ligada a um processo de aprendizagem. O papel do educador é
relevante principalmente nas atividades que permitam reflexdes sobre as a¢des.

Para que haja mudanca no que diz respeito ao ensino-aprendizagem, é
necessario que o0s docentes, além do conhecimento profissional, tenham
competéncias que os auxiliem no processo de avaliar a necessidade potencial e a

qualidade da inovacao educativa que deve ser introduzida nas instituicoes.

4.2 .4 Préticas Educativas

As novas demandas para a construcdo e reestruturacdo dos saberes e
conhecimentos fundamentais a analise, reflexao e intervencgdes criticas e criativas na
atividade de trabalho e nos processos educativos exigem solucbes técnicas e

comportamentais adequadas a atual complexidade do mundo do trabalho. O
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provimento de formadores com padrdes qualificados.

Libdneo (2007) esclarece que as praticas educativas sdo uma proposta
coerente com a visdo de educacdo como pratica social que, por nao restringir o
educativo ao ambito escolar, abre o campo de exercicio profissional sistematico. Os
processos necessarios as praticas educativas tém como objetivo propor varios
contextos em que essas praticas ocorrem com elevados graus de intencionalidade.

Candau (2011) argumenta que o processo de ensino-aprendizagem precisa
de abordagem humanistica com uma perspectiva subjetiva e uma acao intencional,
sistemética que organize as condi¢cdes que melhor propiciem a aprendizagem.

E notério que para o desenvolvimento de pedagogias apropriadas as
especificidades da educacédo, de experiéncias no campo da educacao profissional, o
desenvolvimento da reflexdo pedagdgica sobre a pratica docente, o fortalecimento
do elo entre ensino-aprendizagem, as relacbes de trabalho e de poder nas
instituices de ensino e a responsabilidade dos professores requer novas préticas
capazes de permitir que seus alunos compreendam, de forma reflexiva e critica, os
mundos do trabalho, dos objetos e dos sistemas tecnoldgicos dentro dos quais estes
evoluem.

Candau (2011) propde que algumas agbes educativas cotidianas traduzidas
em comportamentos e atitudes concretos relativos aos objetivos propostos da
disciplina e avaliacdo assumem uma perspectiva politica e social e esta, por sua vez,
nao se reduz a uma pratica profissional, mas se concretiza no dia a dia da pratica
educativa.

Com base na autora, entende-se que superar o histérico de fragmentacao,
improviso e insuficiéncia de formacdo pedagdgica que caracteriza a pratica de
muitos docentes da educacdo profissional de hoje implica reconhecer que a
docéncia € muito mais que mera transmissdo de conhecimentos empiricos ou
processo de ensino de conteudos fragmentados e esvaziados teoricamente. A lei de

diretrizes e bases da educacao nacional dispde:

Art. 41. O conhecimento adquirido na educacdo profissional, inclusive no
trabalho, podera ser objeto de avaliagédo, reconhecimento e certificacdo para
prosseguimento ou conclusdo de estudos. Paragrafo Unico. Os diplomas de
cursos de educacao profissional de nivel médio, quando registrados, terdo
validade nacional.

Portanto o professor da educacao profissional deve ser capaz de descrever
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praticas profissionais que fortalecam o processo de ensino-aprendizagem e que
possam estabelecer a diferenca entre ensinar préticas e ensinar os saberes sobre
estas praticas em diferentes campos de conhecimentos e inserir sua pratica

educativa no contexto social em todos os seus niveis de abrangéncia.

4.3 Definicao de Competéncias

A competéncia no contexto organizacional comecou a ser elaborada sob a
perspectiva do individuo e esta relacionada com o desempenho na execucdo de
uma atividade. Na década de 1980, surgem as definicbes e escalas de
competéncias que incluiam indicadores de desempenho que ultrapassavam o
conhecimento da tarefa, abrangendo as habilidades e atitudes favoraveis.

Na visdo de Gramigna (2007), competéncia é uma caracteristica subjacente a
uma pessoa, que pode ser relacionada com desempenho superior na realizacdo de
uma tarefa ou em determinada situacdo. Diferenciando, assim, competéncia de
aptidoes, habilidades e de conhecimento que a pessoa precisa saber para
desempenhar a tarefa.

Fleury (2001) afirma que o conceito de competéncia € pensado como
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam um alto
desempenho acreditando-se que os melhores desempenhos estdo fundamentados
na inteligéncia e personalidade das pessoas. Entretanto a competéncia € percebida

como estoque de recursos que o individuo possui.

4.3.1 Competéncias Profissionais

A construcdo da competéncia profissional pode ser definida como a aquisi¢cao
de habilidades apropriadas para a realizacdo de uma tarefa ou capacidade para
decidir utilizando habilidades e conhecimentos adquiridos para conduzir uma
determinada situacdo. Ela esta ligada tanto a aquisicdo de escolaridade quanto a de
processos informais de aprendizagem.

MPOG (2012) aponta que a competéncia pode ser entendida como um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios ao desempenho das
funcdes dos servidores, visando os objetivos da instituic&o.

Para o referido autor, a competéncia é entendida ndo s6 como qualificacéo,
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mas também como a aplicacdo do saber e das técnicas para agregar resultados
junto a organizagdo. Assim, o conhecimento é uma série de informagdes assimiladas
e estruturadas pelo individuo que lhe permitem entender a dimenséo do saber.

A habilidade esta relacionada com o saber fazer, capacidade de aplicar e
fazer uso do conhecimento adquirido almejando alcancar objetivos especificos. A
atitude é a perspectiva do querer - saber - fazer, que esta relacionada com os
aspectos sociais e afetivos relacionados ao trabalho.

As dimensfes da competéncia estdo interligadas e sdo interdependentes uma
vez que para a exibicdo de uma habilidade pressupde-se que o individuo tenha
conhecimento de técnicas especificas. A figura 2 demonstra o conceito de

competéncias levado em conta pela administracdo publica federal.

Figura 2 - Conceito de Competéncias para Administracdo Publica Federal

o= —

Fonte: Adaptado MPOG (2012).

Como demonstra a figura, a competéncia esta relacionada com um conjunto
de conhecimentos, atitudes e habilidades indispensaveis para o bom desempenho
profissional e alcance dos objetivos organizacionais. O modelo de gestdo por
competéncias esta interligado aos objetivos estratégicos das organizacdes, assim
como a aprendizagem organizacional, pois ambos irdo transformar o setor publico
gque € complexo e exige um processo coletivo de aprendizagem.

Nessa dinamica, a gestdo por competéncias aplicada ao setor publico revela-
se como um modelo de gestéo para o alcance da eficacia organizacional, articulando
o desenvolvimento humano e social dos colaboradores com os objetivos da gestao
organizacional. Os enfoques por competéncias promovem a responsabilidade social
enquanto compromisso social no seu sentido amplo, como esclarecem Capano e
Stefen (2012).
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Apés essa analise, € possivel identificar que o conceito de gestdo por
competéncia € o mais indicado, pois permite descrever as competéncias
profissionais sob a forma de referenciais de desempenho, de comportamento e

objetivos passiveis de observacdo no ambiente de trabalho.
4.3.2 Mapeamento de Competéncias

O mapeamento de competéncias auxilia na identificacdo dos gaps (lacunas),
das incompatibilidades entre competéncias para concretizacdo de estratégias
organizacionais e internas existentes na organizacdo. O processo consiste em
identificar as competéncias organizacionais e profissionais necessarias a
consecucéo dos objetivos da organizagao.

O mapeamento permite realizar uma analise das competéncias ja existentes
na organizacdo objetivando identificar as lacunas entre as necessarias e as que
existem. Ap6s 0 mapeamento do gap existente, parte-se para planejar e realizar o

desenvolvimento profissional com o objetivo de minimizar esse gap.

Figura 3 - Competéncias Mapeadas X Competéncias Necessarias

IDENTIFICAGCAO DOS GAP'S DE COMPETENCIAS
A

Competéncias
Necessdrias

Gapl

Competéncias Mapeadas

Competéncias
Atuais

T0 ‘Tl Tempo

Fonte: Lenaga, apud Carbone (2006), com adaptacdes.

Em uma organizacdo publica, a identificacdo das competéncias geralmente é

realizada por meio de avaliagdo de desempenho levando em consideragdo que a
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competéncia humana é expressa em funcéo do desempenho da pessoa no trabalho.
Os enfoques por competéncias promovem a responsabilidade social enquanto
compromisso social no seu sentido amplo (CAPANO E STEFFEN, 2012).

As metodologias para mapeamento de competéncias sdo aplicadas com o
intuito de estabelecer os conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS) que o
profissional necessita para desempenhar sua fungcdo, cujo processo resulta na
definicdo do perfil de competéncias (BERNARDONI, 2010).

Dutra (2014) aponta trés linhas de acdo para 0 mapeamento de
competéncias. A primeira tem por origem individuos que, reconhecidamente,
apresentam desempenho superior. Para validar as competéncias desses
profissionais para o alcance da missdo, visdo e estratégias da organizacdo, usar
entrevistas individuais. A segunda esta atrelada ao planejamento estratégico e é
realizada por meio de entrevistas com as pessoas do setor no qual se desenvolve a
pesquisa. Assim sao identificadas as competéncias individuais que posteriormente
sao tabuladas e validadas com este grupo visando melhor sincronia com a estratégia
e com as competéncias organizacionais. A terceira abordagem considera 0s
diferentes macroprocessos da organizacdo e as trajetérias e entregas particulares
dos profissionais desta.

4.3.3 Identificando as Competéncias

O primeiro passo para o0 mapeamento consiste em identificar as competéncias
necessarias para a consecucao dos objetivos da organizacdo, podendo iniciar com a
pesquisa documental. Essa pode dar suporte para conhecer 0s objetivos
institucionais e a estratégia organizacional.

Para Leme (2005, p.88), sdo quatro as principais formas de avaliagao
existentes:
v'Autoavaliacdo: consiste no préprio colaborador se avaliar. Pode gerar distorcdes

devido ao fato de o avaliado superestimar suas competéncias obtendo um
resultado irreal.

v'Avaliacdo superior 90°: pressupde uma andlise de cima para baixo, onde o
superior avalia o subordinado. Corre-se o risco de o avaliador ter intencdo de

prejudicar o avaliado.
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v'Avaliacdo conjunta ou 180°: deriva da unido dos dois tipos anteriores, além de
autoavaliar-se, o individuo obtém o parecer do seu superior. Devido o resultado ter
sido obtido por mais de uma fonte, considera-se mais real e confiavel.

v'Avaliacdo de multiplas fontes ou 360°: quando varias pessoas respondem a
avaliacdo de um mesmo avaliado, exemplo: seus pares, clientes, subordinados,
entre outros. Os avaliadores devem ser pessoas que se relacionam com o
avaliado. Quanto mais avaliadores, mais real sera o resultado.

Para identificar as competéncias, essa pesquisa optou pelo método do
inventario para alcancar o objetivo proposto com eficacia, simplificando o trabalho.

E importante descrever as competéncias profissionais de forma a valorizar o
desempenho, pois quando a descricdo é coerente, as pessoas tendem a ser
propensas a interpretar cada competéncia da melhor maneira possivel. Assim é
primordial a descricdo de forma precisa, visto que uma descricdo indica diversas
competéncias técnicas e comportamentais.

O processo de mapeamento pode ser realizado utilizando o método descritivo
e 0 gualitativo, que irdo auxiliar na descricdo de um resultado, permitindo facilitar a
identificacdo da lacuna de competéncias e assim contribuir para tomada de decisbes
tendo em vista a solucao desta.

E necessario que se faca a descricdo de cada funcéo, pois € um esbogo de
informacdo que descreve varias competéncias técnicas ou comportamentais
essenciais para o desempenho da funcgéao.

Na concepcao de Pires (2009), as atividades de mapeamento de
competéncias sdo constituidas do conjunto de habilidades, conhecimentos e atitudes
de que dispbem os profissionais de uma organiza¢cdo e que 0S capacita para a
execucdo de determinadas atividades. Surgem ao lado da formulacdo dos seus
respectivos planos estratégicos como 0s recursos importantes para a elaboracéo e o
desenvolvimento de grande numero de projetos.

O mapeamento de competéncias é o levantamento de dados sobre as
competéncias de profissionais que permitem certas combina¢gBes requeridas na
formacdo de equipes, no preenchimento de cargos e no planejamento de
treinamento.

Leme (2008) afirma que ndo separa 0 mapeamento dos conhecimentos,
habilidades e atitudes. Utiliza o conjunto CH (conhecimento + habilidade) como

competéncias técnicas e o A (atitude) como competéncias comportamentais.
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O mapeamento das competéncias organizacionais de cada fungcédo e
avaliacdo dos colaboradores é feito por meio de indicadores de competéncia
(comportamentos observaveis) de qualquer colaborador da empresa (do faxineiro ao
diretor). Para isso, utiliza recursos da propria organizacdo (equipe de recursos
humanos e gestores) para implantagcdo de gestdo por competéncias na empresa e
processo de determinacdo matematica para medir o nivel de competéncia de cada
funcao.

Levando em consideracdo o autor citado anteriormente, foi adotado um
inventario de descricdo de competéncias dos docentes da area de Gestdo Publica
do IFTO Campus Palmas para o mapeamento e avaliacdo destas. Serado realizadas
entrevistas semiestruturadas junto aos professores, pecas-chave para coleta e
validacdo dos indicadores de competéncias.

Com vistas a alcancar o melhor resultado possivel, as etapas estdo
apresentadas na sec¢éo dos procedimentos metodoldgicos desta pesquisa.

4.3.4 Niveis de Competéncias nas Organizacdes

A seguir estdo as competéncias organizacionais, gerenciais e individuais.

4.3.5 Competéncias Organizacionais

As competéncias organizacionais sdo competéncias em nivel de organizacgao.
Estdo relacionadas a sua capacidade de mesclar, combinar e integrar recursos para
produzir resultados. O conjunto das competéncias de uma organizacao confere-lhe
carater exclusivo e deve proporcionar vantagem competitiva sustentavel
(SCHIKMANN, 2015).

Analisando o conjunto de competéncias e agregando-o as estratégias
organizacionais, permite envolver os gestores na gestdo do conhecimento com o
foco nas competéncias existentes na organizacdo e assim determinar as
competéncias ideais para a futura posicdo competitiva, almejando desenvolvimento
e inovagdes incrementais em produtos e servigos (SCHIKMANN, 2015).

Essas competéncias organizacionais sdo competéncias funcionais,
correspondentes as funcdes especificas de cada area. No entanto, desdobram-se

em competéncias individuais que devem prover o conjunto de funcdes a serem
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realizadas por determinada area. Essa estreita ligacdo entre as competéncias
organizacionais e as individuais e a consequente necessidade de alinhamento dos

individuos com a missao, Vvisao e os valores da organizacao.
4.3.6 Competéncias Técnicas e Gerenciais

As competéncias gerenciais sdo expressas pelo trabalho dos gestores. Sao
ferramentas de condugdo para a concretizagdo da estratégia organizacional. E
importante identificar modelos que as exprimam da forma mais adequada. Para
alcancar os objetivos organizacionais, faz-se necessario que esses gestores
assumam papel de lideranca junto a sua equipe.

Dutra (2014) afirma que € necessario aliar expectativas entre pessoas e
organizacdes, mas essas expectativas ainda ndo estdo conciliadas nem foram
concretamente internalizadas por gestores e subordinados.

As competéncias técnicas e tudo que o profissional precisa saber para
desempenhar sua funcdo, tudo aquilo que o profissional precisa para ser
especialista tecnicamente sdo encontradas nos curriculos dos candidatos e depois

averiguadas em entrevistas e testes praticos (LEME, 2005, pag. 15).
4.3.7 Competéncias Comportamentais e Individuais

Schikmann (2015) afirma que as competéncias individuais devem formar um
conjunto que possibilite & organizacdo conseguir realizar sua missdo e sua Vvisdo
conforme os valores estabelecidos. A composicdo desse conjunto varia muito de
uma organizacdo para outra, pois depende das diretrizes que cada uma delas
estabelece, das nocbes compartilhadas a respeito da organizacdo e de seu
ambiente, que sao coletivamente formados, e da cultura organizacional prépria a
cada uma delas.

Leme (2005) afirma que competéncia comportamental € tudo que o
profissional precisa demonstrar como seu diferencial competitivo e tem impacto em
seus resultados, por exemplo: criatividade, flexibilidade, foco em resultados e no
cliente, organizagao, planejamento, lideranga dentre outras.

Entende-se que competente ndo € apenas a pessoa com a melhor formacao

técnica, mas que existem outras caracteristicas que estdo relacionadas com o
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sucesso profissional, as quais extrapolam o conhecimento técnico aprofundado em
determinados assuntos, podendo assim agregar valores a organizagdo e assim

contribuir para o alcance das metas organizacionais.
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5 APRESENTACAO DA INSTITUICAO

As informagdes apresentadas abaixo estdo no Plano de Desenvolvimento
Institucional do IFTO (PDI, 2014-2019), que € o instrumento norteador de acdes
especifico para o campus Palmas e serve de apoio para tomada de decisbes. O
plano € um importante elemento de indugcdo de desenvolvimento social local e
regional.

Em conformidade com o PDI, o Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e
Tecnologia do Tocantins - IFTO ja adotou um modelo pedagogico de formacéo
profissional agil e flexivel, no qual a instituicdo executa acdes estratégicas, eficientes
e eficazes no ensino, na pesquisa e na extensao, sendo, inclusive, um parceiro
importante no desenvolvimento sustentdvel do estado do Tocantins, mediante
assinatura e execucdo de clausulas conveniais e de outros instrumentos legais,
principalmente nos setores produtivos da industria e servigos.

A criacdo dos Institutos Federais ocorreu em 29 de dezembro de 2008.
Foram sancionados pela Lei n°® 11.892, que instituiu a Rede Federal de Educacéo
Profissional, Cientifica e Tecnolbgica e criou os IFTOs. Em seu Art. 5° determinou:
“Ficam criados os seguintes Institutos Federais de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia:
XXXVIII - Instituto Federal do Tocantins, mediante integracdo da Escola Técnica
Federal de Palmas e da Escola Agrotécnica Federal de Araguatins”.

5.1 Misséo e Visao

O IFTO tem a missdo de proporcionar desenvolvimento educacional,
cientifico e tecnolégico no estado do Tocantins por meio da formagcdo pessoal e
qualificac&o profissional.

A visdo é ser referéncia no ensino, pesquisa e extensdo, com énfase na
inovagdo tecnologica de produtos e servigos, proporcionando o desenvolvimento
regional sustentavel.

Os Institutos Federais sao instituicbes de ensino que abarcam desde a
formacdo continuada até pos-graduagfes e tém como objetivo fortalecer o sistema
de educacado profissional e tecnolégica e ofertar diversos cursos superiores das
distintas modalidades: tecnoldgicos, licenciaturas e bacharelados. Eles almejam

atuar como agentes colaboradores na estruturacdo das politicas publicas para a
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regido onde atuam, estabelecendo uma interacdo mais direta junto ao poder publico
e as comunidades e representacfes locais e regionais, articulando com os arranjos
produtivos, sociais e culturais; buscando a verticalizacdo do ensino e sua integracao
com a pesquisa e a extensdo sempre em beneficio da sociedade, a eficacia nas
respostas de formacgé&o profissional, a construcdo, a difusédo e a democratizagéo do
conhecimento. A Constituicdo Federal de 1988 contribui para a existéncia de tais

institutos:

Art. 214 - A Lei estabelecera o Plano Nacional de Educacéo, de duracdo
plurianual, visando & articulagdo e ao desenvolvimento do ensino em seus
diversos niveis e a integracao das acdes do poder publico que conduzam a:
| - erradicacd@o do analfabetismo;

Il - universalizagdo do atendimento escolar;

Il - melhoria da qualidade do ensino;

IV - formacéo para o trabalho;

V - promogdo humanistica, cientifica e tecnol6gica do Pais.

O IFTO tem o propdsito de reduzir as barreiras educativas incluindo pessoas
com necessidades educacionais especiais e deficiéncias especificas e democratizar
0 acesso e a permanéncia nos processos formativos. Objetiva implantar programa
de reconhecimento de saberes ndo formais para fins de certificacdo e acreditacéo
profissional; revisar a estrutura educacional, com a reorganizacdo dos cursos e
atualizacdo de métodos e metodologias de ensino, buscando elevagédo da qualidade
dos processos formativos; articular a educacéo profissional cientifica e tecnolégica e
a educacdo superior com a educacao basica e da graduacdo com a pos-graduacao,
com énfase na inovagao e ciéncia aplicada.

O Decreto de n° 5.707/06 institui a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica Federal direta, autarquica e

fundacional. Em seguida estédo expostas as finalidades deste.

Quadro 1: Politica e Diretrizes para o Desenvolvimento Pessoal

| - Melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao

cidadéo;
Il - Desenvolvimento permanente do servidor publico;

Art. 1° Ill - Adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das

instituicfes, tendo como referéncia o plano plurianual;

IV - Divulgacao e gerenciamento das acdes de capacitacao; e
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V - Racionalizacéo e efetividade dos gastos com capacitagéo.

| - Capacitacdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o
propdsito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por

meio do desenvolvimento de competéncias individuais;

Il - Gestdo por competéncia: gestdo da capacitacdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias
Art.2° ao desempenho das func¢des dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da
instituicdo; e

Ill - Eventos de capacitacdo: cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em
servigo, grupos formais de estudos, intercambios, estagios, semindrios e congressos,
que contribuam para o desenvolvimento do servidor e que atendam aos interesses

da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional.

Fonte: Elaborado pela autora

As instituicbes federais de ensino poderdo ofertar cursos de capacitacao,
previstos neste Decreto mediante convénio com escolas de governo ou desde que
reconhecidas. Para tanto, é preciso em ato conjunto dos ministros de Estado do
Planejamento, Orcamento e Gestdo e da Educacdo. Nesse contexto, podemos
afirmar que um plano de desenvolvimento de competéncias é primordial para as
instituicdes federais, pois faz-se necessério valorizar o capital intelectual existente

nestas organizacdes publicas de ensino em conformidade com a Lei 12.772/12:

§ 4° As diretrizes gerais para o processo de avaliacdo de desempenho para
fins de progressédo e de promog¢éo serdo estabelecidas em ato do Ministério
da Educac@o e do Ministério da Defesa, conforme a subordinacéo ou
vinculagdo das respectivas IFE e deverdo contemplar as atividades de
ensino, pesquisa, extensdo e gestdo, cabendo aos conselhos competentes
no ambito de cada Instituicio Federal de Ensino regulamentar os
procedimentos do referido processo.

Pacheco (2010) argumenta que os Institutos Federais representam um salto
qualitativo em uma caminhada singular, um projeto progressista que entende a
educacdo como compromisso de transformacdo e de enriquecimento de
conhecimentos objetivos capazes de modificar a vida social e de atribuir maior
sentido e alcance no conjunto da experiéncia humana, proposta incompativel com
uma visdo conservadora de sociedade.

O Instituto Federal de Educacdo Ciéncia e Tecnologia até o presente
momento ndo dispde de um sistema de gestdo por competéncia, entretanto conduz

a avaliacdo de desempenho na pratica tanto para os docentes quanto para 0S
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Técnicos em Administragcdo em Educacao (TAE). A progressao é por mérito para os
servidores em conformidade com a Lei 11.091/05 que trata do plano de carreira dos
TAE das Instituicbes de Ensino Superior no ambito do Ministério da Educacao, a

saber:

§ 2° Progressdo por Mérito Profissional € a mudanca para o padrédo de
vencimento imediatamente subsequente, a cada 2 (dois) anos de efetivo
exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado em programa de
avaliacdo de desempenho, observado o respectivo nivel de capacitagéo.

E sabido que essa progressdo ¢ sucinta e analisa apenas as competéncias
consideradas comportamentais, comuns a todos os servidores dos diversos
ambientes organizacionais que compdem a estrutura do IFTO campus Palmas. Para
uma avaliacdo de desempenho, planejamento, alocacdo e capacitacdo eficaz é
necessario que haja mapeamento das competéncias esséncias para cada funcéo
demandada dentro e cada setor com o objetivo de identificar os gaps de
competéncias existentes e assim desenvolver acdes de capacitagdo para sanar as

lacunas.
5.2 O Curso superior de Tecnologia em Gestéo Publica

As informacdes foram retiradas do projeto pedagdgico do Curso Superior de
Tecnologia em Gestdo Publica disponibilizado no site do IFTO Campus Palmas. O
curso CST em gestdo Publica no IFTO Campus Palmas foi aprovado pelo MEC com
conceito A em dezembro de 2005. Dispde de um total de oitenta vagas anuais sendo
quarenta por turma. A carga horaria total do curso € 1920, sendo limite minimo de
seis semestre e 0 maximo de doze semestres.

A oferta do curso justifica-se pela necessidade do cenario que o setor publico
se defronta. Os novos desafios e 0 paradigma gerencial contemporaneo exigem
novas formas de gestéo, descentralizacédo de fungdes, reestruturagéo e criatividade
de seus recursos humanos. Assim a gestdo publica em nivel federal, estadual e
municipal deve se adequar para enfrentar tais mudangcas com vistas a maior
qualidade e produtividade de suas a¢coes mediante a adocdo de modelos gerenciais
capazes de gerar resultados.

O CST em Gestdo Publica possibilita aos futuros gestores uma Visao

estratégica da gestédo publica, estimulando o desenvolvimento de sua capacidade de
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reflexdo e critica com vistas a torna-los agentes de mudanca no ambito de suas
futuras organizacdes. A cidade de Palmas possui significativa demanda para a area
publica por ser a sede do governo do Estado do Tocantins.

O crescimento no numero de oferta de empregos publicos dos ultimos anos
nas esferas federal, estadual e municipal tem o objetivo de renovar e recompor 0s
quadros dos 6rgaos e autarquias. Essas ac¢des fortalecem o interesse dos servidores
dos diversos niveis pela formag¢do como incentivo a evolucdo na carreira publica.

O setor publico sofre caréncias nas areas de saude, educacdo, seguranca
publica, fiscalizacdo e arrecadacdo e previdéncia. Na grande maioria, 0s 0rgaos
contratantes possuem necessidades comuns dentre elas: a gestdo das financas,
administrador, legislacdo administrativa, profissional em ciéncias sociais e humanas,
0 gue evidencia importancia de profissionais com caracteristicas na area publica.
Além da carreira como servidor publico, ha outra demanda atendida pelo Curso
Superior de Tecnologia em Gestao Publica: a de assessor.

Na Assembleia Legislativa do Estado do Tocantins e nas Camaras Municipais
de todas as cidades do Estado, por exemplo, os parlamentares precisam de
assessoria direta ou indireta, gerenciando a vida publica e os projetos encampados
pelos parlamentares. O que demanda assessores com curso superior e formacao

especifica para trabalhar na area, ou seja, sua profissionalizacao.

5.2.1 Objetivos do Curso

O CST em Gestdo Publica no Campus Palmas tem como finalidade principal
a formacgdo de profissionais aptos a atuar na area administrativa e controle
financeiro, bem como no planejamento, orcamento e auditoria no setor publico
municipal. Este fornecera conhecimentos necessarios ao bom desempenho de seus
profissionais na gestdo com foco areas de marketing, utilizacdo de sistemas de
informacgao, desenvolvimento social e sustentavel.

O tecndlogo em Gestdo Publica atua em instituicbes publicas de todas as
esferas. Suas atividades centram-se no planejamento, implantacdo e gerenciamento
de programas e projetos de politicas publicas. Este profissional disp6e de uma visédo
ampla e sistémica da gestdo publica. A capacidade de comunicacao, trabalho em
equipe e lideranca séao caracteristicas indispensaveis a este tecndlogo. Como

extensdo natural dessas atividades, o curso também ira preparar profissionais para
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atuacdo em organizacbes da sociedade civil (terceiro setor), especialmente nas
areas de andlise de projetos e captacao de recursos. Os profissionais formados pelo
Curso Superior de Tecnologia em Gestdo Publica estardo aptos a ocupar 0s
seguintes postos no mercado de trabalho:

v" Servidor publico (carreira)

v" Assistente administrativo

v’ Assistente legislativo

v Assessor parlamentar

v Gestor de finangas publicas

v Assessor Financeiro

v" Auditor publico

v Assessor no setor publico

v Analista de Planejamento e Orgcamento

O curso tem como objetivo geral formar profissionais capacitados a gerir
organizacdes publicas de forma efetiva, levando em consideracdo as mudancas
sociais e as concepg¢des humanisticas, na busca do equilibrio permanente entre o
desenvolvimento econémico sustentavel e a qualidade de vida.

Nos objetivos especificos, o aluno devera demonstrar os seguintes dominios
e competéncias no desempenho das atividades de Gestor Publico habilitado para as
diferentes areas que propicia o curso:

v" Integrar o processo de gestao publica no desenvolvimento regional e nacional.

v Incentivar o futuro gestor publico a familiarizar-se na sistematizacéo de processos
de tomada de decisfes, através da identificacdo e analise de problemas, buscando o
estabelecimento de prioridades nas areas de gestdo, contdbil — financeiro, meio
ambiente, sistemas de informacao.

v" Incentivar no aluno o empreendedorismo com responsabilidade e ética.

v Motivar no aluno a reflexdo e atuacao critica.

v'Conhecer as politicas publicas e sociais em diversas areas economia, cidadania,
comunicacao etc.

v Assessorar politicos e gestores do alto escaldo do governo nas areas federal,
estadual e municipal.

v" Aplicar corretamente a legislacéo referente a procedimentos na gestéo publica.
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O curso dispde de um corpo docente titulados: dez docentes intitulados
mestres, um docente intitulado especialista e cinco intitulados doutores. Alguns
desses professores que ainda ndo tém titulo de doutor estdo cursando doutorado.
Grande parte desses professores ministram entre duas e quatro disciplinas distintas.

O curso atualmente conta com o numero de duzentos e seis alunos
matriculados, os académicos, além de contar com um corpo docente composto por
diversas titulacdes, também dispdem de apoio a promocdo de eventos internos e
externos. Sao incentivados a participarem de diversos eventos realizado pelo IFTO
como a Semana Nacional de Ciéncia e Tecnologia do Campus Palmas do IFTO.
Esse evento também € aberto a comunidade externa tornando-se também uma
oportunidade de integracdo entre discentes e setor produtivo. A instituicdo informa e
incentiva os académicos a participarem em eventos COmo congressos, seminarios
etc. na esfera regional e nacional como forma de conhecer as tecnologias e

novidades do mercado.
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6 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho tem o objetivo de identificar as competéncias dos
professores da area de Gestdo Publica do IFTO Campus Palmas. Para isso, foi
adotado o método do inventario de praticas educativas.

A realizacéo da pesquisa cientifica exige um método que sirva de parametro a
ser seguido para facilitar o cumprimento dos objetivos estabelecidos. Esta sesséo
apresenta os procedimentos metodologicos utilizados para auxiliar esta pesquisa na
busca de repostas ao problema: quais sdo as competéncias necessarias para um
processo de ensino-aprendizagem que desenvolva conhecimentos, habilidades,
valores e atitudes de maneira planejada?

A pesquisa utilizada para o presente trabalho é qualitativa, quantitativa e
aplicada, uma vez que € uma atividade pratica de um programa de gestdo
fundamentado por uma politica publica especifica. Utiliza instrumentos
metodoldgicos, coleta de dados e aplicacdo de questionarios. Expde as condi¢cdes
para o desenvolvimento de competéncias necessarias para auxiliar os docentes da
area de Gestdao Publica do IFTO Campus Palmas centrado no processo de
aprendizagem dos alunos.

Martins (2007) argumenta que as pesquisas qualitativas pedem descri¢des,
compreensdes e analises de informacdes, fatos, ocorréncias que naturalmente nao
Sao expressas por numeros, apenas por dados obtidos por meio dos documentos
averiguados.

A andlise de documentos é dirigida a textos escritos que podem servir como
fonte de informagdo para a pesquisa, que utiliza os seguintes documentos:
regimento interno (2011) que regulamenta as atribuicdes e competéncias de cada
coordenacao; PDI (2015-2019), que dispde sobre a missédo e visado do IFTO Campus
Palmas e legislacdes pertinentes a administracao publica federal.

Para a coleta de dados foi aplicado um questionario criado a partir do
inventario de praticas educativas proposto por Amorim (2005). Esse € um
instrumento de pesquisa aplicado. A proposta deste trabalho esta dividida em trés
etapas representadas a seguir.

A primeira etapa € a contextualizagéo da literatura relacionada ao tema. Essa
€ a pesquisa bibliografica e documental.

7

A pesquisa bibliografica € considerada uma estratégia necessaria para a
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realizacdo, pois permite conhecer e analisar as principais contribui¢cdes cientificas
existentes sobre o tema e € indispensavel para qualquer tipo de pesquisa. Santos
(2014) aponta que a pesquisa bibliografica € uma abordagem tedrica capaz de
fundamentar o trabalho.

Esta pesquisa pode ser classificada quanto aos meios como de natureza
descritiva, conclusiva. Tem como principal objetivo a descricdo de algo, normalmente
caracteristicas ou funcbes de determinado segmento. Essa etapa da suporte a
pesquisa durante todo percurso.

A segunda etapa € a coleta de dados na coordenacdo do Gestao de Publica
da instituicdo. Para isso, foi utilizada a técnica descritiva que visa descrever
caracteristicas que envolvem o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados.
Para alcancar os resultados, foram utilizadas as escalas de Likert, com objetivo de
quantificar opinides e atitudes, ou seja, medir atitudes, comportamentos e assim
facilitar a descoberta dos niveis de opinides (SANCHES; MEIRELES; SORDI, 2011).

No questionario foram definidos os indicadores: (A) Comunicacdo (B)
Desenvolvendo as Disciplinas do Curso (C) Proatividade (D) Desenvolvimento dos
Alunos (E) Rede de Trabalho (E) Orientacdo para Resultados (F) Aprendendo para
Mudanca (G) Competéncia Profissional (H) Competéncia Pessoal (I)
Autodesenvolvimento.

A terceira etapa € a averiguacdo dos dados coletados. Nessa etapa, 0s
resultados adquiridos foram confrontados com as teorias apresentadas no
referencial tedrico com vistas a explicacbes e conclusdo para o problema de
pesquisa.

Os questionarios foram elaborados a partir dos objetivos propostos para a
pesquisa. Eles sdo o instrumento de apoio para coleta dos dados essenciais a
realizacdo do trabalho. Para aplicacdo dos questionarios aos docentes, foi utilizada
a ferramenta Survey, por meio do Google Docs, para maior comodidade das partes
envolvidas na pesquisa.

Gil (2008) afirma que Survey é um levantamento de campo feito por
pesquisas caraterizadas pela interrogacdo direta das pessoas a fim de conhecer o
comportamento desejado e realizado por meio da solicitacdo de informacdes a um
grupo significativo de pessoas.

Dessa forma, foram enviados e-mails aos docentes com o link dos

guestionarios no dia 26 de julho de 2016. Esses tiveram aproximadamente 30 dias
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para acessa-los. Na segunda semana, foram novamente reenviados e mais uma
vez, sem respostas, fez-se necessario adotar outros métodos como falar com os
professores pessoalmente e com mensagens via WhatsApp. Apds contato com 0s
docentes, o questionario foi reenviado pela quarta e Gltima vez. Ao findar o prazo no
dia 26 de agosto, foram registrados 9 questionarios respondidos do total de 12
enviados.

Os resultados dos questionarios foram analisados considerando responder 0s
objetivos e indicadores da pesquisa a partir da leitura grafica, sendo verificado o
nivel de consentimento de cada alternativa, bem como as relacdes das respostas de
cada indicador.

O método de Amorim (2005) foi utilizado para a opinido dos diversos autores
da secdo do mapeamento das competéncias para aplicacdo da pesquisa.

A seguir estdo as estratégias metodoldgicas para o alcance dos objetivos

propostos neste projeto.

Quadro 2: Matriz Metodoldgica

Objetivos Estratégias e Metodologias

Mapear as competéncias Pesquisa bibliogréafica para o aprofundamento teérico dos
necessarias para os docentes pressupostos documentos, referencial teérico acerca dos
do (CST) em Gestado Publica do | temas mapeamento de competéncias, gestéo publica
IFTO Campus Palmas. gerencial, gestdo do conhecimento.

Elaborar inventario que Coleta de dados por meio de aplicacéo de questionério
descreva as competéncias dos aos docentes do referido curso, almejando alcancgar
docentes do (CST) em Gestéo informacdes precisas indispensaveis para identificagdo do
Publica do IFTO Campus problema.

Palmas.

Verificar os possiveis gaps das Confronto das informag8es adquiridas durante a aplicagao
competéncias necessarias para | do inventario ao publico-alvo e analise documental e

os docentes do (CST) Gestéo assim validar e identificar os possiveis gaps.

Publica do IFTO Campus

Palmas

Fonte: Elaborado pela autora.

A pesquisa restringe-se aos docentes da area de Gestdo Publica do IFTO
Campus Palmas. Os professores receberam convite para participarem da pesquisa
voluntariamente por meio de aplicagdo de questionério, que foi respondido de forma

digital. As informacfes serdo guardadas em sigilo para garantir o anonimato dos
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participantes.

Leme (2008) define o inventario comportamental para mapeamento de
competéncias como uma lista de indicadores de competéncias que traz a conduta do
comportamento ideal desejado e necessario para que a organizacao possa agir
alinhada a sua missdo, viséo, valores e estratégia.

O autor argumenta que a continuidade de um projeto maior é a estruturacéo
de uma funcéo de gestdo de pessoas voltada para a estratégia organizacional para
a execucao da coleta dos indicadores. O inventario comportamental foi realizado
com os professores da area de Gestdo Publica do IFTO Campus Palmas, dividido
nas seguintes etapas: a) sensibilizacdo; b) definicho das competéncias
organizacionais, c) definicAo das competéncias necessarias para os docentes; d)
identificacdo das competéncias de cada docente da area de Gestdo Publica; 6)
validacéo.

Foram aplicados questionarios aos individuos envolvidos na pesquisa
diretamente com o0s objetivos especificos. As frases utilizadas foram curtas
evidenciando os objetivos organizacionais: misséo, visdo e valores, em um periodo
de quatro semanas, cujo inicio foi marcado pelo convite formal aos docentes com a
intencdo de motivar e ao mesmo tempo dar esclarecimentos acerca do objetivo da
pesquisa bem como as instru¢des do apéndice A.

A pesquisa conta com a populacdo de 12 professores da area de Gestéo
Plblica do IFTO Campus Palmas. O questionario foi elaborado a partir de um
inventario dos conhecimentos, habilidades, atitudes e valores essenciais a pratica
docente e abordados ao longo da pesquisa bibliogréfica. Para facilitar a identificacao
e com que frequéncia os docentes agiam e pensavam conforme 0s quesitos
comportamentais e perceptivos recomendaveis, foi composto por questdes fechadas
que ofereceram como opcado de resposta uma escala que variou do ndo ha

informacéo até o sempre.

Quadro 3: Formato de preenchimento do questionario

N&o Nunca De vez em quando Razoavel Sempre

informado

Fonte: Elaborado pela autora.
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Essa analise foi feita minuciosamente, e os detalhes foram averiguados com
muita destreza para o alcance dos objetivos propostos pela pesquisa.

Essa atividade levou os docentes a refletirem sobre o seu comportamento em
sala de aula e como se relacionam com a organizacdo. Na folha de coleta, foram
registrados os comportamentos. A partir do resultado, surgiram os indicadores de
competéncias necessarias para os docentes da area de Gestdo Publica do IFTO
Campus Palmas.

Leme (2008) expde 14 competéncias as quais serdo utilizadas para o
inventario e classifica como principais: criatividade, empreendedorismo, Visdo
sistémica, negociacdo, organizacdo e planejamento, foco em resultado, foco no
cliente, cultura da qualidade, lideranca, tomada de decisdo, comunicacao, trabalho
em equipe, relacionamento interpessoal e flexibilidade.

O objetivo foi que todos respondessem o questionario aplicado, e o objeto do
estudo foi 0 mapeamento de competéncias com a finalidade de obter informacdes de
quais sdo as competéncias dos docentes do (CST) em Gestdo Publica e os
possiveis gaps de acordo com documentos e leis que regulamentam a postura dos
docentes das instituicdes federais. A compreensao e a complexidade de algumas
possiveis lacunas, bem como a analise e a interacdo de algumas variaveis foram
necessarias para mapeamento de competéncias na instituicdo estudada e tornaram
a pesquisa também qualitativa.

No terceiro momento, foi realizado o estudo e andlise dos resultados dos
questionarios aplicados aos docentes proporcionando resultados ao questionamento
das competéncias e habilidades dos professores do referido curso. Os resultados
dos questionarios foram analisados considerando responderem o0s objetivos e
indicadores do projeto por meio da leitura grafica, sendo verificado o nivel de
concordancia de cada alternativa, bem como as relacdes das respostas de cada

indicador correlacionadas a pratica de ensino.
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7 ANALISE DOS RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste capitulo sdo apresentados os resultados subdividos em 10 indicadores
obtidos através dos procedimentos metodologicos descritos no Capitulo 4 e em
conformidade com o inventario de préaticas educativas formulado para a pesquisa -
Apéndice B.

Os participantes da pesquisa responderam questdes relativas a duas
dimensdes, a saber: Dimenséo | - Quesitos comportamentais; Dimensao Il — Relacéo
do Docente com a Instituicdo. Sera apresentada a sequéncia das dimensdes e 0s
resultados da pesquisa de campo seguidos de analise e discussdo dos aspectos
relacionados ao problema e as suposi¢cfes desta investigacao.

7.1 Apresentacdo e Analise dos Resultados

A seguir os resultados referentes a dimensédo | do questionario aplicado para
uma amostra formada por 12 docentes do curso de Tecnologia em Gestdo Publica
do FTO Campus Palmas. As questdes foram formuladas com o objetivo de delinear
o perfil profissional dos participantes da pesquisa.

As pontuacbes obtidas em cada dimensdo, descricdes das evidéncias
encontradas e comparacdo dos resultados com relagdo aos indicadores
comportamentais, objetos da dimenséo | do questionario, sdo apresentadas. Esta
secdo se subdivide em dez indicadores (comunicacdo, desenvolvimento da
disciplina/curso, proatividade, desenvolvimento dos alunos, rede de trabalho,
orientacdo para resultados, aprendizagem para a mudanca, competéncia
profissional, competéncia pessoal e autodesenvolvimento) compostos por um total

de vinte e sete quesitos.

7.1 .1 Quesito Comunicacéo

Os questionamentos levantados que compuseram este aspecto estdo
relacionados ao entendimento do processo de comunicacéo professor-aluno sobre a

disciplina.
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Grafico 1: Explica os objetivos da disciplina

Explica os objetivos da disciplina

N3o informado
B Nunca
® Vez em quando
B Razodvel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

Conforme o grafico 1, a pesquisa demonstrou que 56% dos docentes
responderam com razodavel frequéncia e 44% sempre explicam os objetivos da

disciplina e as metas tracadas para o alcance dos resultados propostos.

Gréafico 2: Procura estimular os alunos

Procura estimular os alunos

Ndo informado
B Nunca
= Vez em quando
B Razodvel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.
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O grafico 2 corresponde ao esforco para estimular os alunos a se
comprometerem com 0s objetivos da disciplina. Observa-se que as respostas dos
docentes foram positivas: 45% afirmam com razoavel frequéncia, 44% sempre e 11
vez em quando. A maioria dos docentes busca apresentar, discutir e explicar sempre
ou com grande frequéncia as estratégias do plano de ensino da disciplina, o que é

um bom indicador.

7.1.2 Desenvolvendo as Disciplinas do Curso

No que se refere ao desenvolvimento da disciplina do curso, foram levantados
guestionamentos relacionados ao conhecimento acerca do curso, das oportunidades

de melhoria e das ac¢des que desenvolvem para favorecer a realiza¢do da disciplina.

Gréfico 3: Transmite seguranca de conhecer 0 curso

Transmite seguranca de conhecer o curso

Nao informado
H Nunca
= Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

No gréfico 3, que traz o questionamento: transmite seguranca de conhecer o
curso: conhece sua concepcdo, seus objetivos, perfil do egresso e a fungcédo da
disciplina que leciona em relacdo ao todo do curso, observamos que grande parte
dos professores demonstra seguranca em relagdo ao conhecimento do curso e das
disciplinas que ministram, pois as respostas foram 45% com razoavel frequéncia,
33% sempre e 22% vez em quando.
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Conforme o grafico 4, em relacdo a oportunidades de melhoria da disciplina,
sabendo avaliar beneficios e riscos, podemos perceber que 45% das respostas

foram com razoavel frequéncia, 33% sempre, 22% vez em quando.

Gréfico 4: Visa oportunidades de melhoria da disciplina

Visa oportunidades de melhoria da disciplina

N&o informado
H Nunca
= Vez em quando
M Razoavel

= Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

Analisando a maioria das respostas, podemos perceber que a maioria dos
docentes estd empenhada em alcancar seus obijetivos, reforcando assim acfes da
gestdo universitaria esplanada no referencial tedrico desta pesquisa. O tedricos
estudados reforcam a necessidade de as universidades desenvolverem uma postura

de aprendizagem continua com vistas a melhoria do servico prestado.

7.1.3 Proatividade

hY

No que tange a pratica docente, esta requer uma postura proativa do
professor em relagdo a disciplina e aos seus alunos para atender as demandas do
cenario atual.

Conforme o grafico 5, que levanta o questionamento tem consciéncia, pensa
e age como membro do todo, procurando ndo se isolar do trabalho da (s) disciplina
(s) que leciona, é possivel perceber que 45% faz isso com razoavel frequéncia, 33%

sempre e 22% vez em quando.
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Grafico 5: Tem consciéncia, pensa e age como membro do todo

Tem consciéncia, pensa e age como membro do
todo

N&o informado
B Nunca
= Vez em quando
M Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

No gréafico 6, essa porcentagem aumenta. Quanto a didatica utilizada pelos
docentes para facilitar a aprendizagem dos alunos que apresentam dificuldade: 56%
dos professores responderam que com razoavel frequéncia procuram orientar

didaticamente, 22% sempre e 22% vez em quando.

Gréfico 6 - Orienta didaticamente os alunos que apresentam dificuldades

Orienta didaticamente os alunos que apresentam
dificuldades

N3o informado
B Nunca
® Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

Podemos perceber que grande parte dos docentes procura desempenhar sua

funcdo com presteza e valoriza o capital intelectual dos alunos existente dentro das
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instituicbes de ensino, o que é uma necessidade crescente no cenario em todo o

mundo.

Gréfico 7. Busca estimular seus pares e alunos a refletir sobre sua acao

Busca estimular seus pares e alunos a refletir sobre
sua acao

Ndo informado
B Nunca
M Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

Analisando o grafico 7 relacionado ao estimulo dos pares e alunos na
reflexdo sobre a acéo e a busca de oportunidades, um total de 45% respondeu que
o fazem com razoavel frequéncia, 33% sempre e 22% vez em quando. Contudo
grande parte dos professores estd comprometida com os alunos para uma educacao
de qualidade objetivando a eficacia dos servigos prestados a sociedade, pois séo

agentes de transformacéo.

7.1.4 Desenvolvimento dos Alunos

O desenvolvimento dos alunos estd atrelado ao relacionamento professor-
aluno, ou seja, a pratica docente.

Quanto ao grafico 8, sabe induzir (e quando necessario conduzir),
estimulando os alunos para que assumam a responsabilidade sobre aprendizagem,
as respostas dos docentes foram 56% com razoavel frequéncia, 22% sempre e 22%

vez em quando.
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Gréfico 8: Sabe induzir estimulando os alunos para que assumam responsabilidade

Sabe induzir estimulando os alunos para que
assumam responsabilidade

N3o informado
B Nunca
= Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

Este indicador apontou que grande parte dos docentes estd alinhada aos
conceitos apresentados no capitulo 4 deste trabalho, que expde as praticas
educativas. Observamos que estimulam os alunos a assumirem responsabilidade
com o préprio aprendizado.

No grafico 9, no quesito relacionado a liberdade de acdo dos alunos, as
respostas dos docentes foram: 56% sempre, 33% responderam com razoavel

frequéncia e 11% vez em quando.

Grafico 9: Respeita a liberdade de acdo dos alunos exercendo seu papel de
aprendizado

Respeita a liberdade de acdo dos alunos

N3o informado
B Nunca
1 Vez em quando
B Razodvel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.
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Essa pergunta teve como intuito esclarecer o comportamento dos docentes
em relacdo a liberdade de acdo dos alunos, e as respostas foram positivas
reforcando a ideia ja explorada no capitulo 4 que a universidade € um ambiente de
aprendizagem continua onde professor e aluno séo parceiros de aprendizagem.

O gréfico 10, traz o resultado do questionamento: apoia o desenvolvimento
dos alunos atuando como alguém que € fonte de saber acumulado, aconselhando e
facilitando a compreensdo do momento e das atitudes desfavoraveis, promovendo
feedback sistematico e constante. As respostas obtiveram um percentual elevado:
78% dos professores responderam que com razoavel frequéncia promovem acdes

que facilitam o desenvolvimento dos alunos, 11% sempre e 11% vez em quando.

Grafico 10: Apoia o desenvolvimento dos alunos atuando como fonte do saber
acumulado

Apoia o desenvolvimento dos alunos

Ndo informado
B Nunca

Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

Observamos nas respostas que esse é um excelente indicador de
aprendizagem por parte dos docentes, pois 0 apoio aos alunos no processo ensino-
aprendizagem ¢é primordial para estreitar 0s relacionamentos entre alunos e
professores.

No grafico 11, que diz respeito a valorizacdo das competéncias, o percentual
cai. apenas 45% dos docentes responderam sempre, 33% responderam vez em

quando e 22% razoavel frequéncia.
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Gréfico 11: Identifica, utiliza e valoriza as diferentes competéncias dos alunos

Identifica, utiliza e valoriza as diferentes
competéncias dos alunos

N3o informado
B Nunca
= Vez em quando
M Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

Ressaltando as respostas, podemos observar que grande parte dos docentes
compreende a gestdo do conhecimento exposta no capitulo 4 do referencial teérico
desta pesquisa. Essa inclui estratégias organizacionais que abrangem diversos
niveis organizacionais e sao fundamentais para o alcance dos resultados.

O gréafico 12 trata das diversas formas de avaliagdo disponiveis. As respostas

foram 56% sempre, 22% com razoavel frequéncia e 22% vez em quando.

Gréfico 12: Usa diversas formas de avaliagéo disponiveis

Usa diversas formas de avaliagcao

N3o informado
B Nunca
M Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.
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Observando as respostas deste quesito relacionado as formas de avaliacéo,
notamos que os docentes sdo dinAmicos e usam varias didaticas para fortalecer o
processo de aprendizagem. Isso é um excelente indicador de competéncias
comportamentais expostas na parte tedrica desse trabalho no capitulo 4, o que é
seu diferencial competitivo e influencia nos resultados pretendidos de acordo com a

mMisséo e visao da instituicao.

7.1.5 Rede de Trabalho

Este indicador rede de trabalho esta relacionado a identificacdo da frequéncia
das ac¢Oes pelos participantes quanto ao trabalho em equipe e interdisciplinar, assim
como as estratégias adotadas que ultrapassam as paredes de sala de aula.

O grafico 13 levanta a questdo do relacionamento com a comunidade.
Podemos perceber que 56% responderam que apenas vez em quando, 22% sempre

e 22% com razoavel frequéncia desenvolvem estas acdes.

Gréafico 13: Desenvolve relacionamentos com a comunidade

Desenvolve relacionamentos com a
comunidade

Ndo informado
B Nunca
1 Vez em quando
B Razoavel

m Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

Observando as respostas € evidente que a maioria dos docentes ndo esta
desenvolvendo a¢des que fortalecem o elo com a comunidade, o que mostra que
este indicador pode ser melhorado com intervencao da instituicao.

No grafico 14, o quesito empenha-se em desenvolver relacdes de ganhos
reciprocos com alunos, pares e comunidade, o indicador permanece baixo: 45%
responderam que vez em quando, 33% com razodvel frequéncia e 22% sempre
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desenvolvem ac¢des de ganho com a comunidade na qual estédo inseridos.

Gréfico 14: Empenha-se em desenvolver relacbes de ganhos reciprocos com
alunos

Empenha-se em desenvolver relagcdes de
ganhos reciprocos com alunos

Ndo informado
B Nunca
1 Vez em quando
B Razodvel

m Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

Analisando este quesito, o0 nimero dos que se empenham em estimular os
beneficios para todas as partes envolvidas no processo de ensino-aprendizagem &
pequeno. Deve-se considerar a necessidade da pratica da parceria com base nos
interesses comuns. Uma parceria entre professores alunos, como qualquer outro tipo
de associacdo, apresenta vantagens e desvantagens e precisa se baseada na

clareza dos ganhos reciprocos.

7.1.6 Orientacdo para Resultados

O indicador orientacdo para resultados objetiva identificar a postura do
professor em relagcdo ao gerenciamento da sua atuagao profissional e pessoal para
contribuir com o desempenho do aluno e da instituig&o.

A orientagéo para resultados € o comprometimento do professor em focar na
concretizacdo dos objetivos do trabalho e, assim, garantir que os resultados sejam

alcancados conforme o esperado.

O gréfico 15 refere-se a atuacado profissional e humanistica nos resultados



62

futuros dos alunos. As respostas foram 67% com razoavel frequéncia, 22% sempre e
11% né&o informado.

Gréafico 15 - Sua atuacdo como profissional e ser humano contribui para o
desempenho do aluno

Sua atuacéo como profissional e ser humano
contribui para o desempenho do aluno

Nado informado
B Nunca
1 Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

A partir dos percentuais apresentados, o resultado pode ser considerado um
excelente indicador de qualidade no aspecto ensino-aprendizagem, pois fortalece o
alcance dos objetivos institucionais.

O grafico 16 traz o indicador de gestdo de horas-atividade e de suas
atribuigbes. Esse coeficiente aumenta drasticamente chegando a alcancar 89% das

respostas dos professores com razoavel frequéncia. Apenas 11% vez em quando.

Gréafico 16: Procura gerenciar as horas-atividade do programa e projetos da
disciplina

Procura gerenciar as horas-atividade do programa e
dos projetos da disciplina

Ndo informado
M Nunca
1 Vez em quando

B Razoavel

Fonte: Elaborado pela autora.
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Podemos observar que os professores pesquisados sdo assiduos e
comprometidos com sua funcdo. Isso nos remete as competéncias técnicas e
gerenciais esplanadas no referencial teérico desta pesquisa que, agregadas as

estratégias organizacionais, permitem, a concretizacao da estratégia organizacional.

7.1.7 Aprendendo para Mudanca

Para este indicador, foram levantados aspectos considerados relevantes para
identificar a disposicdo dos professores para mudancas na sua pratica docente.
Assim, buscou-se questdes que abordassem desde a visdo do docente frente a
mudanca até a revisdo dos seus planos de ensino como oportunidade de
aperfeicoamento da disciplina.

O grafico 17 mostra que 45% dos professores estao estimulados a buscar
novas metodologias e estratégias com razoavel frequéncia, 33% vez em quando e

apenas 22% sempre.

Grafico 17: Procura participar ativamente de projetos da instituicdo quanto a novas
metodologias

Procura participar ativamente de projetos da
Instituicdo quanto novas metodologias

Ndo informado
B Nunca
m Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

7z

De acordo com as respostas, € evidente que grande parte dos docentes
busca novas metodologias de trabalho. Como citado na revisao bibliografica, quando
as metodologias utilizadas pelos professores estdo relacionadas com a visao de
educacédo para o futuro, de ser humano e da sociedade em que ela esté inserida,
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ela é construida criticamente a partir da reflexdo e é uma pratica educacional com
efichAcia nos resultados causando impactos positivos também nos objetivos
organizacionais

No grafico 18, com relacdo ao uso das novas tecnologias disponiveis para o
melhor resultado da aprendizagem, 56% relataram que usam com razoavel

frequéncia, 22% vez em quando e 22% sempre.

Gréfico 18: Utiliza e incentiva o uso de novas tecnologias

Utiliza e incentiva o uso de novas tecnologias

N&o informado
B Nunca
1 Vez em quando
B Razodvel

m Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

De acordo com as respostas, h4 um bom indicador no que diz respeito ao uso
de novas tecnologias para fins de producao colaborativa de conhecimento, em que
alunos e professores juntos também séo coautores do conhecimento, conforme ja
abordado no capitulo 4.

Esse tipo de gestdo do aprendizado com tecnologia considera o
conhecimento como préatica que agrega valor e informacdo. Integrar tecnologias a
educacdo, principalmente unindo os conhecimentos técnico-pedagoégicos de forma
interdisciplinar € sempre um desafio.

Com relacdo a audacia dos docentes em assumir riscos no cenario de
transformacao, 56% responderam com razoavel frequéncia, 33% vez em quando e

11% sempre, conforme o gréafico 19.
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Gréafico 19: Assume riscos visando alcancar sucesso em um ambiente em
transformacao

Assume riscos visando alcancar sucesso em um
ambiente em transformacao

Ndo informado
® Nunca
1 Vez em quando
B Razoavel

m Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

Diante das respostas dos docentes, é evidente que este é um bom indicador.
Baseado nos conhecimentos explorados no capitulo 4, as atitudes de assumir riscos
e transformar nas instituicdes de ensino € fundamental e auxilia os docentes, que
sao figuras relevantes no processo de remodelagem da sociedade. Os professores
precisam desenvolver habilidades e competéncias que vao além do conhecimento

adquirido durante o ensino académico.

7.1.8 Competéncia Profissional

Para avaliar esse indicador foram levantadas questdes voltadas para a acao
profissional do docente e alguns aspectos comportamentais. Ressaltando que a
competéncia profissional ndo é somente o conhecimento adquirido na vida
académica. A aquisicdo de habilidades também é importante e ocorre em situacdes
informais ao longo da convivéncia professor-aluno.

O grafico 20 traz um aspecto relevante da competéncia profissional: se o
docente é reconhecido como parceiro, se ele desempenha o papel mediador no
processo de ensino-aprendizagem. Observamos que 56% responderam que com

razoavel frequéncia fazem essa funcéo, 22% sempre e 22% vez em quando.
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Gréafico 20: Acredita ser reconhecido pelos alunos como um colega de

aprendizagem

Acredita ser reconhecido pelos alunos como um
colega de aprendizagem

Ndo informado
B Nunca
= Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

Esse parametro avaliativo trata da seguranca do professor ao passar o
conhecimento e de reconhecer que o aluno é dotado de conhecimento, podendo
haver troca de conhecimento nas relacdes de ambos.

O gréfico 21 é voltado para a questdo da avaliacdo constante das atividades
planejadas para a disciplina, assegurando o atendimento dos objetivos
estabelecidos. Nesse parametro, 56% responderam que sempre, 22% com razoavel
frequéncia e 22% vez em quando.

Grafico 21: Avalia constantemente a realizacdo das atividades planejadas

Avalia constantemente a realizacéo das atividades
planejadas para a disciplina

N3o informado
B Nunca
m Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.
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De acordo com as respostas, observamos uma dedicacdo por parte dos
professores, pois estdo comprometidos com a avaliacdo constante das acodes
realizadas para o desenvolvimento das disciplinas e das estratégias
organizacionais.

No gréfico 22, no quesito de saber lidar com situagcdes complexas ou que
exigem a manipulacdo e analise de um grande volume de informacdes, podemos
observar que 78% dos professores responderam com razoavel frequéncia, 11%

responderam sempre e 11% vez em quando.

Grafico 22 - Demonstra saber lidar com situac6es complexas

Demonstra saber lidar com situacdes complexas

Nao informado
B Nunca
m Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

Analisando as respostas, é possivel perceber que este € um forte indicador
relacionado aos aspectos levantados sobre as praticas educativas no referencial
tedrico, especificamente quando trata da educacao profissional, da reflexdo sobre a
acdo pedagobgica e a pratica docente e do fortalecimento do elo entre ensino e
aprendizagem. E também quando aborda os aspectos da competéncia profissional
como um meio de referéncia de desempenho e comportamento passiveis de
observacéo no ambiente de trabalho.

7.1.9 Competéncia Pessoal

A competéncia pessoal é considerada um dos elementos mais importantes

para os docentes, visto que neste indicador esta grande parte das aptiddes
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necessarias para o exercicio dessa profissdo. Serdo apresentados os resultados das
guestbes que abordaram a capacidade de o professor tomar decisdes, saber
trabalhar em equipe e sob presséo, saber escutar e ser ético no seu relacionamento
interpessoal.

O gréfico 23 apresenta aspectos primordiais para analisar competéncias
pessoais com o questionamento: procura demonstrar capacidade e humildade para
reconhecer e corrigir os proprios erros? 67% dos professores responderam sempre e

33% com razoavel frequéncia.

Gréfico 23 - Procura demonstrar capacidade e humildade para reconhecer e corrigir
0S proprios erros

Demonstra capacidade e humildade para
reconhecer e corrigir 0s proprios erros

Ndo informado
B Nunca
M Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

De acordo com as respostas, grande parte dos docentes demonstra
capacidade e humildade para reconhecer e corrigir as falhas cometidas, o que é um
forte indicador da competéncia individual ja discorrida no capitulo 4 desta pesquisa.

Esse compromisso ético com as proprias acdes somado as capacidades
técnicas sao ferramentas indispensaveis para a eficacia dos servi¢os prestados.

No grafico 24, no quesito sabe trabalhar em equipe, 56% dos docentes

responderam que sempre e 44% responderam com razoavel frequéncia.
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Gréfico 24 - Sabe trabalhar em equipe

Sabe trabalhar em equipe

N3o informado
B Nunca
M Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

Diante das respostas observamos que este percentual é satisfatério, pois as
respostas sdo todas positivas, ressaltando que o trabalho em equipe é fundamental
para qualquer profissional no desempenho de qualquer fungéo, pois cada um é
dotado de saberes particulares que, compartilhados, formam grandes teias de
conhecimentos de alto valor agregado.

O grafico 25 levanta o quesito da ética profissional nos relacionamentos
pessoais. 100% responderam que sao éticos nas suas relacdes.

Gréfico 25 - Procura ser ético nos seus relacionamentos pessoais e profissionais

Procura ser ético nos seus relacionamentos
pessoais e profissionais

Ndo informado
B Nunca
M Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.
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Ser ético esta dentro das competéncias comportamentais e individuais
apresentadas na revisao de literatura sobre o tema. Ela faz parte de um conjunto de
habilidades do docente que permite que a instituicdo consiga efetivar sua missao e

sua visdo de acordo e os objetivos estabelecidos.

7.1.10 Autodesenvolvimento

Este item esta relacionado com a preocupacdo do professor em buscar a
formacdo continua e com a sua postura quanto ao recebimento de feedback,
lembrando que a docéncia é uma acao educativa que é constituida de um processo
de ensino e aprendizagem.

O gréafico 26 traz o aspecto da atualizacdo continua participando de cursos
de capacitacdo, seminarios, congressos dentre outros. Observamos que as
respostas de maioria dos docentes foram positivas: 67% sempre, 33% com

razoavel frequéncia.

Grafico 26: Atualiza-se de forma continua

Atualiza-se de forma continua

H N3o informado
B Nunca

M Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

7

De acordo com as respostas, este € um excelente indicador, pois 0 novo
cenario requer profissionais capacitados e com diferencial competitivo para atender
as demandas que emergem nas instituicdes de ensino principalmente.

O grafico 27 levanta o questionamento do feedback. 78% dos professores
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responderam que sempre aceitam e 22% com razoavel frequéncia.

Gréafico 27 - Aceita feedback dos outros

Aceita feedback dos outros

N&o informado
B Nunca
= Vez em quando
B Razoavel

B Sempre

Fonte: Elaborado pela autora.

As respostas demonstram que os docentes sdo abertos e receptivos a
observacfes ou criticas que favorecam a melhoria do seu trabalho. Ndo se colocar
em posicado defensiva e utilizar positivamente as criticas tanto positivas quanto
negativas faz parte do rol de aptiddes necessarias para um docente de qualidade,
conforme citado no item Competéncias do capitulo 4 onde se explora as teorias de

diversos autores sobre o tema.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa objetivou identificar as competéncias necessarias para
os docentes do Curso Superior de Tecnologia em Gestao Publica do IFTO Campus
Palmas. Levou em consideracdo para a analise o contexto atual de exigéncias do
novo cenario pautado na gestao do conhecimento.

O mapeamento das competéncias dos docentes foi feito por meio de um
inventario de praticas educativas que demonstra os diversos indicadores de
competéncia.

Para alcancar os resultados, inicialmente buscou-se compreender aspectos
da gestdo de pessoas por competéncias, gestdo universitaria, gestdo do
conhecimento, aprendizagem organizacional e as praticas educativas que fortalecem
a necessidade de conhecer as competéncias e habilidades dos docentes por meio
dos fundamentos teoricos de diferentes pensadores sobre esses temas.

A partir do referencial teorico, foi adotado um inventario de préticas
educativas que demonstrasse se as acbes e comportamentos dos professores do
IFTO estavam de acordo com o novo perfil de docente identificado na pesquisa
bibliografica. Posteriormente foi utilizada uma metodologia simplificada para auxiliar
na aplicacdo dos questionarios. Foi adotada a ferramenta Survey, por meio do
Google Docs, para identificar as competéncias e habilidades dos docentes do Curso
Superior de Tecnologia em Gestao Publica do IFTO Campus Palmas.

O estudo foi realizado de marco de 2016 a agosto de 2016, e a coleta de
dados compreendeu duas fases: a de sensibilizacdo e a de aplicagdo dos
questionarios, que ocorreu em aproximadamente trinta dias. Apdés a aplicacdo da
pesquisa para uma amostra de 12 docentes do Curso Superior de Tecnologia em
Gestéo Publica do IFTO Campus Palmas, algumas constata¢cfes foram verificadas e
serdo tratadas nos paragrafos seguintes.

Com o objetivo de aprofundar o entendimento sobre as praticas docentes, a
pesquisa revelou que o indicador orientacao para resultados obteve uma pontuacao
expressiva, mas mesmo 0s professores sendo profissionais capacitados e em sala
de aula interativos e dinadmicos, no quesito aprendizagem para mudancga, grande
parte vé a necessidade de estar mais aberto a mudar, o que € um aspecto primordial
diante do crescente cendrio que requer inovacao para a pratica e aprendizagem nas

instituicbes de ensino.
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Na avaliagdo das competéncias e habilidades, o resultado ndo difere do
mencionado no paragrafo anterior jA que os mesmos foram praticamente unanimes.
A maioria obteve respostas relevantes no que se refere as competéncias e
habilidades para o exercicio da docéncia, pois 100% se consideram éticos e
competentes nas suas relagoes.

Ha um possivel gap quando o assunto € rede de trabalho. A participacao junto
aos pares, a publicacdo de artigos, a interacdo com a comunidade e os ganhos
reciprocos obtiveram uma pontuacdo minima comparando-a com as dos demais
itens pesquisados. Isso requer acdes que podem elevar o potencial dos docentes e
automaticamente da instituicdo, visto que especialmente o aperfeicoamento e as
inovacdes através de participacdo em cursos de capacitacdo e congressos, além
dos demais fatores que constroem uma rede educativa, melhoram a prestacdo de
servigcos e oferecem qualidade. Isso também inclui adotar uma postura aberta a
sugestdes e criticas, valorizando o ponto de vista sem abrir mdo do feedback por
considera-lo primordial na relacdo entre docente e discente.

Diante de tal constatacdo, relata-se que a gestdo do conhecimento e a
aprendizagem organizacional contribuem para melhoria das praticas educativas e
do processo ensinar/aprender, uma vez que valorizam o capital intelectual que
ultrapassa o esforco dos docentes. A questdo-problema foi respondida
positivamente, pois 0s docentes analisados demonstram desempenho de qualidade
em todas instancias educativas. Partindo deste principio, observa-se que para o
alcance de bons resultados no processo de ensino-aprendizagem, as novas praticas
gue fortalecam o elo entre conhecimento e aprendizagem coletiva sdo a alternativa
mais viavel e eficaz.

Conclui-se que, diante dos resultados obtidos, € importante para a instituicao
que esta pesquisa tenha continuidade com um estudo mais aprofundado sobre as
competéncias necessarias e sobre as influéncias a que as praticas docentes de
ensino-aprendizagem estéo sujeitas no do Curso Superior de Tecnologia em Gestao

Publica Campus Palmas e, ainda, dos demais campus.
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APENDICE A - CONVITE AOS PROFESSORES

Prezado (a) Professor (a),

O objetivo desta mensagem € fazer-lhe um pedido. Antes, porém, permitam-nos
contextualiza-lo.

O curso de Gestdo Publica do IFTO campus Palmas passa por um momento de
revisdo do seu Projeto Pedagdgico. Criado em 2006 com um olhar e uma concepc¢ao
voltados para as demandas da época, hoje se mostra desafiado a renovar-se. Uma
das funcdes do processo de reformulacdo do projeto de curso € reduzir 0s
contrastes e contradicbes que emergem a medida da sua implementacdo e mesmo
agueles que decorrem das mudancas ambientais.

O modelo de educacéo ainda hoje predominante na maioria das instituicdes ensino,
privilegia uma prética excessivamente centrada na transmisséo de contetdo que, na
maioria das vezes, ndo se preocupa com a aprendizagem sem que se considere
correspondentemente outros pilares reconhecidamente importante para o0 processo
de ensino-aprendizagem.

Esses pilares além de privilegiar a APRENDIZAGEM como principal preocupacédo do
educador no processo de ensino-aprendizagem, almeja buscar ndo s6é o usual
APRENDER A CONHECER, mas também e principalmente o PRENDER A FAZER,
0 APRENDER A SER e o APRENDER A SER e o APRENDER A CONVIVER (ou
aprender a viver juntos, aprender a viver com 0s outros).

Baseado na importancia destes pilares, o estudo propde identificar o perfil dos
docentes da area de Gestdo Publica do IFTO - Campus Palmas. Para execucéo
deste, sera construido um inventario que auxiliara no diagndéstico das competéncias
necessarias para os educadores.

Nosso Pedido:

A referida pesquisa, como mencionado anteriormente, pretende identificar as
competéncias dos docentes. Nosso pedido é de contar com sua colaboracdo para
responder o instrumento de pesquisa que sera disponibilizado através de um link via
e-mail, ressaltando que ndo € necessaria a identificacdo, e as informacoes
repassadas serao utilizadas apenas para o fim desta pesquisa.

A pesquisa é construida em trés blocos: o primeiro tem a funcéo de construir o perfil

dos docentes envolvidos na pesquisa; 0 segundo propde levantar comportamento
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observaveis que revelam o estédgio atual do modelo educativo vigente; o terceiro visa
identificar como se estabelece a relagdo do docente com a Instituicdo.

Caro Professor (a), mesmo achando desnecessario lembrar a importancia de sua
participacdo e resposta sincera a nossa pesquisa, ressaltamos que contamos de fato
com sua valiosa colaboracgédo, pois ela podera contribuir com o tdo sonhado nivel de
exceléncia em ensino-aprendizagem.

Portanto pedimos encarecidamente que colabore conosco e ajude-nos participando
da nossa pesquisa. Esta vai lhe tomar alguns minutos, mas valera a pena. Os
dividendos serdo de todos nds, ja os beneficios mediatos serdo de nossos futuros

aprendizes, suas familias e sociedade em geral.

Contamos com sua prestimosa atencao e colaboracéo e agradecemos.

Respeitosamente,

Paula Karini D. Amorim (Orientadora) Rosa Maria G. Rodrigues (Discente)
IFTO IFTO
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APENDICE B — QUESTIONARIO DE PRATICAS EDUCATIVAS

Questionario
Comunicacao

1. Explica detalhadamente como os objetivos da disciplina poderao ser alcangados?
N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

2. Procura estimular os alunos a se comprometerem com 0s objetivos da disciplina?
N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

Desenvolvendo as disciplinas do curso

3.Transmite seguranca de conhecer 0 curso: conhece sua concepgao, seus
objetivos, perfil do egresso e a funcéo da disciplina que leciona em relacéo ao todo
do curso?

N&o informado ( )

Nunca (
Vez em quando (
Razoavel (
Sempre (

~ N N

4. Visa oportunidades de melhoria da disciplina, sabendo avaliar beneficios e riscos?
N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

Proatividade

5. Tem consciéncia, pensa e age como membro do todo, procurando n&o se isolar
do trabalho da (s) disciplina (s) que leciona?
N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

6. Procura orientar didaticamente os alunos que apresentam dificuldades para
aprender conteudos e desenvolver habilidades, e também aqueles com saberes e
habilidades acima dos padrdes previstos no processo de aprendizagem?
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N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

7. Busca estimular seus pares e alunos a refletir sobre sua acéo na busca de
oportunidades de aprendizagem, transcendendo 0s objetivos atuais do curso?
N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

Desenvolvimento dos alunos

8. Sabe induzir (e quando necessario conduzir), estimulando os alunos para que
assumam a responsabilidade sobre aprendizagem?
N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

9. Respeita a liberdade de acao dos alunos, exercendo seu papel de facilitador da
aprendizagem, controlando apenas o essencial?
N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

10. Apoia o desenvolvimento dos alunos atuando como alguém que é fonte de
saber acumulado, aconselhando e facilitando a compreensdo do momento e das
atitudes desfavoraveis, promovendo feedback sistematico e constante?

N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

11. Identifica, utiliza e valoriza as diferentes competéncias dos alunos (trabalho em
equipe, lideranca, autoaprendizagem, responsabilidade social, comunicacao, etc.
na(s) disciplina(s) que ministra?

N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()
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12. Usa diversas formas de avaliacdo (autoavaliacdo, avaliacao pelos pares,
testes ou provas orais e escritas, em grupo ou individual, seminarios, etc.?
N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

Rede de Trabalho

13. Desenvolve relacionamentos com a comunidade, participando de associacdes e
conselhos, realizando palestras e publicando artigos?
N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

14. Empenha-se em desenvolver relacdes de ganhos reciprocos com alunos,
pares e comunidade?

N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

Orientacdo para Resultados

15. Sua atuacao como profissional e ser humano contribui para o desempenho
do aluno a longo prazo?

N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

16. Procura gerenciar as horas-atividade do programa e projetos da disciplina?
N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

Aprendendo para Mudancga

17. Procura participar ativamente de projetos da Instituicdo quanto a novas
metodologias, capacitacao e estratégias operacionais?
N&o informado ( )
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Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()
18. Utiliza e incentiva 0 uso de novas tecnologias para enriquecer e tornar mais

eficaz o processo de aprendizagem?
N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

19.  Assume riscos visando alcancgar sucesso em um ambiente em
transformacao?

N&o informado ( )

Nunca ()

Vez em quando ( )

Razoavel ()

Sempre ()

Competéncia profissional
20.  Acredita ser reconhecido pelos alunos como um “colega de aprendizagem ?

N&o informado ( )
Nunca (
Vez em quando (
Razoavel (
Sempre (

~ N N

21. Avalia constantemente a realizacdo das atividades planejadas para a
disciplina, assegurando o atendimento dos objetivos estabelecidos?

N&o informado ( )
Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

22. Demonstra saber lidar com situa¢cdes complexas ou que exigem a
manipulagéo e analise de um grande volume de informagdes?

N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

Competéncia Pessoal
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23.  Procura demonstrar capacidade e humildade para reconhecer e corrigir 0s
préprios erros?

N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

24.  Sabe trabalhar em equipe?

N&o informado ( )
Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

25. Procura ser ético nos seus relacionamentos pessoais e profissionais

N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

Autodesenvolvimento

26.  Atualiza-se de forma continua participando de cursos (capacitacao e
qualificacdo), seminarios, congressos e através de autoinstrucdo ministrados dentro
ou fora da Instituicdo?

N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()
Sempre ()

27. Aceita feedback dos outros, ndo assumindo postura defensiva?

N&o informado ( )

Nunca ()
Vez em quando ( )
Razoavel ()

Sempre ()



